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Kinerja dipergaruhi oleh beberapa faktor diantaranya yaitu: komunikasi
internal, kepemimpinan, motivasi, dan budaya organisasi. Faktor komunikasi internal
dan budaya organisasi sangat terlihat jelas dalam kinerja karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar, dimana karyawan pada PT. Bank SulSelBar
Cabang Utama Makassar masih belum terealisasi secara optimal dimana karyawan
tidak terlalu simpatik dalam melayani kepentingan masyarakat, seringnya ada
keterlambatan-keterlambatan saat masuk kantor dan jam istirahat telah selesai, dalam
jam kerja sering bercerita dengan rekan kerja yang bukan masalah pekerjaan.
Masalah kinerja tersebut disebabkan oleh masih belum efisiennya komunikasi
internal dan budaya organisasi dalam perusahaan tersebut. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui komunikasi internal dan budaya organisasi berpengaruh secara
parsial dan simultan terhadap kinerja karyawan.
Populasi dalam penelitian sebanyak ١٠٢ orang, dengan menggunakan rumus
Slovin dengan tingkat kesalahan ٥٪ maka dapat diambil sampel sebanyak ٨١ orang.
Jenis penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan penelitian
asosiatif kausal yang bertujuan untuk mengetahui hubungan yang bersifat sebab
akibat antara variabel independen (variabel yang mempengaruhi) dengan variabel
dependen (variabel yang dipengaruhi). Dalam penelitian ini menggunakan pengujian
validitas dan realiabilitas serta menggunakan teknik analisis data yaitu uji asumsi
klasik, analisis regresi linear berganda.
Dari hasil penelitian ini maka dapat disimpulkan bahwa komunikasi internal
dan budaya organisasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar. Jadi peneliti
menyarankan agar perusahaan hendaknya mendorong karyawan untuk menetapkan
tujuan dalam melakukan pekerjaan atau kegiatan, sehingga karyawan akan
mengetahui apa yang harus dikerjakan dan mengetahui apa yang harus dicapai
perusahaan dengan melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik lagi.
١BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Organisasi merupakan suatu sistem yang saling mempengaruhi satu sama
lain, apabila salah satu dari sub sistem tersebut rusak, maka akan mempengaruhi
sub-sub sistem yang lain. Sistem tersebut dapat berjalan dengan semestinya jika
individu-individu yang ada di dalamnya berkewajiban mengaturnya, yang berarti
selama anggota atau individunya masih suka dan melaksanakan tanggung jawab
sebagaimana mestinya maka organisasi tersebut akan berjalan dengan baik.
Tujuan yang ingin dicapai setiap organisasi dipengaruhi oleh perilaku dan sikap
orang-orang yang terdapat dalam organisasi tersebut. Keberhasilan untuk
mencapai tujuan tersebut tergantung kepada keandalan dan kemampuan pegawai
dalam mengoperasikan unit-unit kerja yang terdapat di organisasi tersebut, karena
tujuan organisasi dapat tercapai hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku
(manusia) yang terdapat dalam setiap organisasi.
Manusia sebagai makhluk sosial pada dasarnya mempunyai sifat untuk
bersosialisasi, bekerja sama, dan membutuhkan keberadaan manusia lainnya.
Untuk itu keberadaan sebuah organisasi sangat diperlukan sebagai suatu wadah
yang dapat menghimpun atau mempermudah manusia dalam bersosialisasi dan
bekerja sama. Organisasi merupakan suatu sarana yang beranggotakan orang-
orang yang  bekerja sama untuk mencapaitujuan bersama (Wirawan, ٢٠٠٧:٢).
Selain itu, manusia atau seseorang yang berada dalam kehidupan
organisasi berusaha untuk menetukan dan membentuk sesuatu yang dapat
١
٢mengakomodasi kepentingan semua pihak, agar dalam menjalankan aktivitasnya
tidak berbenturan dengan berbagai sikap dan perilaku dan masing-masing
individu. Sesuatu yang dimaksud tidak lain adalah budaya dimana individu
berada, seperti nilai, keyakinan, anggapan, harapan, dan sebagainya.
Setiap manusia yang menjadi bagian terpenting dalam organisasi
memilki perilaku–perilaku dalam berinteraksi baik di dalam maupun diluar
organisasi, perilaku tersebut akan menimbulkan perilaku organisasi. Perilaku
organisasi adalah studi mengenai perilaku manusia dalam situasi organisasi,
mengenai titik temu antara perilaku manusia dan organisasi, serta mengenai
organisasi itu sendiri (Moorhead dan griffin, ٢٠١٠:٣). Bidang perilaku organisasi
berusaha untuk memahami perilaku manusia dalam situasi organisasi. Pentingnya
perilaku organisasi mungkin sudah jelas sekarang, namun bagaimanapun juga kita
harus mengambil waktu beberapa saat untuk membuatnya lebih eksplisit.
Oleh karena itu, bidang ini berusaha untuk mendeskripsikan konteks
manusia yang kompleks dari organisasi dan untuk mendefinisikan kesempatan,
masalah, tantangan, dan isu yang berasosiasi dengan dunia tersebut. Dari perilaku-
perilaku ini akan mewujudkan tingkat pencapaian kinerja orgaisasi dan karyawan
itu sendiri. Kinerja organisasi adalah kinerja dari orang-orang yang ada di dalam
organisasi tersebut (sebagian besar adalah karyawan), sehingga ukuran kinerja
antara satu orang dengan yang lainnya bisa jadi saling berbeda. Sementara itu,
kinerja mempunyai arti penting bagi pegawai, adanya penilaian kinerja berarti
proses yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja
individu karyawan (Simamora, ٢٠٠٦:٣٣٨). Pegawai mendapat perhatian dari
٣atasan, disamping itu akan menambah gairah kerja pegawai karena dengan
penilaian kinerja ini mungkin pegawai yang berprestasi dipromosikan,
dikembangkan dan diberi penghargaan atas prestasi, sebaliknya pegawai yang
tidak berprestasi akan mungkin didemosikan. Beberapa faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan di PT Bank Sulselbar cabang utama yaitu
komunikasi internal dan budaya organisasi.
Apabila seseorang mampu melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggungjawabnya, maka dapatlah dikatakan bahwa kinerja orang tersebut
dikategorikan baik., tugas perilaku, seberapa baik seseorang melakukan
komunikasi dan interaksi antar personal dengan orang lain dalam organisasi:
bagaimana dia mampu menyelesaikan konflik secara sehat dan adil, bagaimana ia
mampu memberdayakan orang lain, dan bagaimana ia mampu bekerjasama dalam
sebuah tim untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian ukuran kinerja
bukanlah tugas, tetapi pada aspek lain, yaitu perilaku sosial di dalam organisasi
itu, tugas etika, ialah seberapa baik seseorang mampu bekerja secara profesional
sambil menjunjung tinggi norma etika, kode etik profesi serta peraturan-peraturan
dan tata tertib yang dianut oleh suatu organisasi.
Pada hakikatnya, bekerja dapat dipandang dari berbagai perspektif
seperti bekerja merupakan bentuk ibadah, cara manusia mengaktualisasikan
dirinya, bentuk nyata dari nilai-nilai, dan sebagai keyakinan yang dianutnya.
Sebagaimana yang dijelaskan dalam QS An-Nisa:٦٣ yang berbunyi:
٤                  
     
Terjemahnya:
Mereka itu adalah orang-orang yang Allah mengetahui apa yang di dalam
hati mereka. Karena itu berpalinglah kamu dari mereka, dan berilah mereka
pelajaran, dan Katakanlah kepada mereka perkataan yang berbekas pada jiwa
mereka (QS. An-Nisa:٦٣).
Hubungan ayat diatas terhadap komunikasi yaitu kata-kata mempunyai
kekuatan yang luar biasa. Ada istilah lidah lebih tajam daripada pedang seering
terjadi perang/kekacauan akibat kata-kata. Begitu pula sebaliknya, perang dapat
dihentikan dengan secarcik kertas surat perdamaian dengan menggunakan kata-
kata yang lebih indah didengar.
Kinerja dipergaruhi oleh beberapa faktor diantaranya yaitu: komunikasi
internal, kepemimpinan, motivasi, dan budaya organisasi. Faktor komunikasi
internal dan budaya organisasi sangat terlihat jelas dalam memengaruhi kinerja
karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar, dimana karyawan
pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar masih belum terealisasi secara
optimal dimana karyawan tidak terlalu simpatik dalam melayani kepentingan
masyarakat, seringnya ada keterlambatan-keterlambatan saat masuk kantor dan
jam istirahat telah selesai, dalam jam kerja sering bercerita dengan rekan kerja
yang bukan masalah pekerjaan. Masalah kinerja tersebut disebabkan oleh masih
belum efisiennya komunikasi internal dan budaya organisasi dalam perusahaan
tersebut
٥Komunikasi internal atau komunikasi yang berlangsung di dalam suatu
organisasi pada hakikatnya untuk menjalin hubungan baik dikalangan publik
internal, diantara berbagai subsistem, sehingga memungkinkan tercapainya sinergi
kerja. Di antara kedua belah pihak harus ada two – way – communications atau
komunikasi dua arah atau komunikasi timbal balik, untuk itu diperlukan adanya
kerja sama yang diharapkan untuk mencapai cita-cita pribadi, maupun kelompok,
untuk mencapai tujuan suatu organisasi (Muhammad, ٢٠٠٤ :١٠٢). Pemikiran yang
menganggap komunikasi internal hanya mencakup upaya menjelaskan kebijakan
perusahaan atau membuka forum penampungan keluhan merupakan pemikiran
yang terlalu sederhana dan gegabah, karena terlalu menyederhanakan atau
menggampangkan kondisi yang sebenarnya. Kasus-kasus yang terjadi seperti
perselisihan antara karyawan dengan manajemen, mangkir kerja, tidak disiplin,
motivasi rendah, produktivitas rendah, dan lain sebagainya menunjukkan bahwa
masalah tersebut tidak dapat dipecahkan dengan kegiatan manajerial semata
(misalnya: kontrak kerja, sistem penggajian), tetapi memerlukan keahlian
berkomunikasi untuk menyelesaikannya.
Pada PT. Bank SulSelbar Cabang Utama Makassar tidak terjalin
komunikasi yang baik antar sesama karyawan. Hal ini menyebabkan kurangnya
interaksi, pertemuan, dan perbincangan antara karyawan yang satu dengan
karyawan yang lain. Dengan demikian komunikasi internal akan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi sangat berpengaruh terhadap
perilaku para anggota organisasi karena sistem manusia dalam budaya organisasi
dapat dijadikan acuan perilaku manusia dalam organisasi yang berorientasi pada
٦pencapaian tujuan atau hasil perilaku yang ditetapkan, sehingga jika budaya
organisasi baik, maka tidak heran jika anggota organisasi adalah orang yang
berkualitas pula. Dengan demikian budaya organisasi baik secara langsung
maupun tidak langsung akan berpengaruh terhadap kinerja seorang karyawan.
Didalam komunikasi internal, baik secara vertikal, horizontal, maupun
diagonal sering terjadi kesulitan yang menyebabkan terjadinya ketidaklancaran
komunikasi atau dengan kata lain terjadi hilang komunikasi. Kesulitan ini terjadi
dikarenakan adanya kesalahpahaman, adanya sifat psikologis seperti egois,
kurangnya keterbukaan antar pegawai, adanya perasaan tertekan dan sebagainya,
sehingga menyebabkan komunikasi tidak efektif dan pada akhirnya tujuan
organisasi pun sulit untuk dicapai (Siagian, ٢٠٠٢:٥٧).
Banyak ahli bersepakat bahwa komunikasi dan keberhasilan
berhubungan secara positif dan signifikan. Memperbaiki komunikasi dan
keberhasilan organisasi berarti memperbaiki kinerja organisasi, karena pada
prinsipnya hampir semua kegiatan didalam organisasi itu merupakan proses
komunikasi. Suranto (٢٠٠٣:٢٩) memberi pengertian kinerja organisasi sebagai
gambaran mengenai bagaimana seseorang (baik pimpinan maupun anggota)
melakukan segala sesuatu yang berhubungan dengan suatu pekerjaan, jabatan,
atau peranan dalam organisasi.
Robbins (٢٠٠٦:٦١٣) berpandangan bahwa budaya organisasi
mempengaruhi isi keunggulan bersaing organisasi. Ketika faktor-faktor objektif
dipersepsikan sama oleh seluruh karyawan sehingga akan membentuk organisasi.
Budaya yang akan dihasilkan nanti dapat budaya yang kuat dan budaya yang
٧lemah, selanjutnya akan berdampak pada kinerja dan kepuasan karyawan. Suatu
penelitian telah memperlihatkan bahwa suatu lingkungan kerja yang
menyenangkan sangat penting untuk mendorong tingkat kinerja karywan yang
paling produktif. Semakin baik kualitas faktor-faktor yang terdapat dalam budaya
organisasi makin baik kinerja organisasi tersebut (Moeljono Djokosantoso, ٢٠٠٣
: ٤٢).
Budaya organisasi menjadi sebuah tuntunan bagi setiap elemen organisasi
suatu perusahaan untuk membentuk sikap dan perilaku yang sesuai dengan visi
dan misi perusahaan yang pada akhirnya menghasilkan sumber daya yang disiplin,
mempunyai integritas yang tinggi, bekerja dengan penuh tanggung jawab, dan
berkualitas secara intelektual maupun softskill yang dimiliki. Tujuan dari
penerapan budaya organisasi adalah agar seluruh individu dalam perusahaan atau
organisasi mematuhi dan berpedoman pada sistem nilai keyakinan dan norma-
norma yang berlaku dalam suatu perusahaan (Mangkunegara, ٢٠٠٥:١١٤).
Banyak juga kasus lain yang terjadi akibat adanya permasalahan mengenai
budaya organisasi yang mengakibatkan perusahaan sering mengalami kendala
mencapai target, diantaranya permasalahan penyesuaian lingkungan kerja oleh
karyawan yang baru, permasalahan yang lain terkait budaya organisasi adalah
terjadi satu budaya yang dominan, dan budaya lainnya menghilang secara
perlahan. Biasanya ini terjadi bila salah satu pihak dominan, dan pihak lainnya
tidak memiliki kekuatan apapun, sehingga budayanya bisa dihilangkan begitu
saja.
٨Uraian diatas selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Asfar
(٢٠٠٩) dengan judul penelitian yaitu pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai dan penelitian yang dilakukan oleh Susandi (٢٠١٢) tentang analisis
pengaruh budaya organisasi dan motivasi terhadap kinerja dimana hasilpenelitian
menyimpulkan bahwa komunikasi organisasi dan budaya organisasi berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja orgnisasi. Dengan melihat dan
memperhatikan uraian-uraian tersebut di atas, maka dilakukan penelitian dengan
judul“ Pengaruh Komunikasi Internal dan Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan pada PT Bank SULSELBAR Cabang Utama Makassar.
B. Rumusan Masalah
١. Apakah komunikasi internal dan budaya organisasi berpengaruh secara
bersama-sama (simultan) terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar
Cabang Utama Makassar?
٢. Adakah pengaruh komunikasi internal terhadap kinerja karyawan pada PT.
Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar?
٣. Adakah pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar
C. Hipotesis
١. H١: Diduga komunikasi internal dan budaya organisasi berpengaruh secara
bersama-sama (simultan) terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar.
٩٢. H٢: Diduga komunikasi internal berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
Makassar.
٣. H٣: Diduga budaya organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
Makassar.
D. Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian
Penegasan suatu konsep adalah dengan tujuan untuk menghindari salah
tafsir. Oleh karena itu perkiraan yangsifatnya abstrak perlu dirumuskan dalam
bentuk kata-kata sedemikian rupa sehingga dapat lebih jelas maksud dan
maknanya, dimana definisi operasional yang  digunakan dalam penelitian ini
kemudian diuraikanmenjadi indikator empiris yang meliputi:
١. Variabel Terikat (dependen variabel)
Sering disebut sebagai variabel output, kriteria, konsekuen. Dalam
bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. Variabel terikat
merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya
variabel bebas (Sugiono, ٢٠١٣:٩٧). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel
terikatnya adalah Kinerja Karyawan.
Kinerja adalah hasil kerja karyawan berupa kesetiaan, prestasi kerja,
kedisiplinan, kreativitas, kerjasama, kecakapan, dan tanggung jawab karyawan
pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar dalam melaksanakan atau
menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan
kepadanya.
١٠
٢. Variabel Bebas (independent variabel)
Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, predikator,
antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel bebas.
Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi
sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). (Sugiono,
٢٠١٣:٩٦). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebasnya adalah
Komunikasi Internal (X١) dan Budaya Organisasi (X٢)
a) Komunikasi internal adalah proses interaksi antara manajer dengan
komunikan yang berada didalam PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
Makassar organisasi yakni komunikasi tertulis, komunikasi lisan,
komunikasi nonverbal, jaringan kelompok kecil, jaringan komunikasi
organisasi dengan maksud dapat diterima dan dimengerti antar sesama.
b) Budaya organisasi adalah aturan-aturan perilaku, norma, nilai-nilai
dominan, filosofi, peraturan-peraturan, dan iklim organisasi yang dimiliki
oleh anggota organisasi atau karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang
Utama Makassar yang berfungsi sebagai perekat sosial yang menyatukan
organisasi.
E. Kajian Pustaka/Penelitian Terdahulu
Adapun beberapa penelitian terdahulu yang dijadikan bahan

















Hasil pengujian hipotesis menunjukkan
adanya pengaruh secara positif dan
signifikan dari Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan. Selanjutnya, Motivasi
memiliki pengaruh secara positif dan











Berdasarkan hasil analisa dan interprestasi
data yang didapat dari lapangan, maka
dapat diperoleh kesimpulan bahwa Budaya
Organisasi mempunyai hubungan dan
pengaruh yang cukup kuat terhadap
Kinerja Pegawai pada Dinas Infokom dan
PDE Kota Medan. Oleh sebab itu, maka
Dinas Informasi Komunikasi dan
Pengolahan Data Elektroknik Kota Medan
telah menerapkan Budaya Organisasi yang
cukup baik kepada pegawainya di dalam
melaksanakan suatu  pekerjaan. Yang
dapat diketahui adalah bahwa persentase














Berdasarkan analisis sebelumnya, maka
dapat disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan, komunikasi internal, dan
motivasi kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai Kantor Kecamatan Grogol
Pelamburan Jakarta Barat. Gaya
kepemimpinan, komunikasi internal, dan
motivasi kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai kantor
Kecamtan Grogol Petamburan Jakarta
Barat. Variabel yang paling dominan
dalam memengaruhi kinerja pegawai
kantor Kecamatan Grogol Petamburan
Jakarta Barat adalah variabel gaya
kepemimpinan, diikuti oleh variabel
motivasi kerja dan komunikasi internal.
١٢
F. Tujuan Dan Kegunaan Penelitian
١. Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui komunikasi internal dan budaya organisasi berpengaruh
secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar.
b. Untuk mengetahui pengaruh komunikasi internal terhadap kinerja karyawan
yang positif dan signifikan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
Makassar.
c. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
yang positif dan signifikan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
Makassar.
٢. Kegunaan Penelitian
Penelitian ini diharapkan berguna untuk orang banyak dan hal yang ingin dicapai
adalah sebagai berikut :
a. Bagi instansi
Diharapkan hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan
bagi pihak instansi dalam membuat kebijakan dan pengambilan keputusan dalam
rangka pengelolaan SDM yang lebih baik.
b. Bagi almamater
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
peningkatan keilmuan bagi kalangan akademisi dan referensi bacaan bagi semua
pihak yang membutuhkannya.
١٣
c. Bagi masyarakat/pihak lain
Sebagai bahan informasi bagi yang membutuhkan pada masa yang  akan






Kinerja adalah suatu konstruk multidimensional yang sangat kompleks,
dengan banyak perbedaan dalam arti tergantung pada siapa yang sedang
mengevaluasi, bagaimana dievaluasi, dan aspek apa yang dievaluasi (Sturman,
٢٠٠١:٦١٠). Menurut (Wibowo, ٢٠٠٧:٤) kinerja adalah merupakan implementasi
dari rencana yang telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh
sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan
kepentingan. Bagaimana organisasi menghargai dan memperlakukan sumber daya
manusianya akan memengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja.
Gilbert mendefinisikan kinerja adalah apa yang dapat dikerjakan
seseorang sesuai dengan tugas dan fungsinya, dari batasan-batasan yang ada dapat
dirumuskan bahwa kinerja (performance) adalah hasil kerja yang dapat
ditampilkan atau penampilan kerja seseorang karyawan. Dengan demikian, kinerja
seorang karyawan dapat diukur  dari hasil kerja, hasil tugas, atau hasil kegiatan
dalam kurun waktu tertentu (Notoatmojo, ٢٠٠٩:١٢٤).
٢. Dinamika Riset Kinerja
a. Riset Kinerja Di Masa Lalu
Riset organisasi yang terkait dengan kinerja di masa lalu kebanyakan
didominasi oleh riset-riset kualitatif. Riset-riset yang dijalankan cenderung




sebagai variabel-variabel independen yang memengaruhi kinerja masih dicari
sebanyak-banyaknya dalam rangka memantapkan teori organisasi yang terkait.
Hickman dan Silva (Hendrawan, Dkk ٢٠٠٦:١٥) menyatakan bahwa fokus
perhatian penelitian di masa lalu adalah pencarian alat untuk differentiation and
competitive adventage yang menunjang kinerja organisasi
b. Riset Kinerja Di Masa Kini
Kompleksitas lingkungan bisnis yang ada ini menghadirkan varian
variabel yang menantang untuk ditelaah yang berarti memunculkan sejumlah
peluang baru bagi riset-riset di masa kini. Beberapa substansi yang berhubungan
erat dengan kinerja perusahaan memperoleh perhatian serius sebagaimana
dicontohkan beberapa diantaranya yang terkait dengan kinerja.
c. Riset Kinerja Di Masa Mendatang
Riset tentang kinerja yang telah banyak dilakukan oleh para peneliti
sejauh ini banyak memberi penekanan hubungan antara temporal variabel dengan
job performance. Meski telah banyak riset tentang kinerja yang dilakukan sejauh
ini dirasakan bahwa penelitian-penelitian yang bermuara ke kinerja tidak mampu
menetapkan efek khusus dari masing-masing temporal variabel karena efek dari
temporal variabel lainnya tidak dapat diparsialkan.
٣. Manajemen Kinerja
Manajemen kinerja adalah manajemen tentang menciptakan hubungan
dan memastikan komunikasi yang efektif. Manajemen kinerja memfokuskan
paada apa yang diperlukan organisasi, manajer, dan pekerja untuk berhasil.
Manajemen kinerja adalah tentang bagaimana kinerja dikelola untuk memperoleh
١٦
sukses. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan
kontribusi pada ekonomi (Wibowo, ٢٠٠٧:٧).
a. Prinsip Dasar Manajemen Kinerja
Manajemen kinerja bekerja atas prinsip dasar yang dapat dijadikan acuan
bersama agar dapat mencapai hasil  yang diharapkan. Prinsip dasar manajemen
kinerja menjadi pondasi uang kuat bagi kinerja organisasi untuk mencapai tujuan.
Menurut (Wibowo, ٢٠٠٧:١١) prinsip dasar dalam manajemen kinerja adalah
sebagai berikut:
١) Strategis
Manajemen kinerja bersifat strategis dalam arti membahas masalah kinerja
secara lebih luas, lebih urgen, dan dengan tujuan jangka panjang.
٢) Perumusan Tujuan
Manajemen kinerja dimulai dengan perumusan dan mengklarifikasi
terlebih dahulu tujuan yang hendak dicapai organisasi.
٣) Perencanaan
Perencanaan kinerja menyangkut pendefinisian tujuan dan sasaran
organisasi, membangun strategi menyeluruh untuk mencapai tujuan tersebut,
dan mengembangkan hierarki perencanaan secara komprehensif untuk
mengintegrasikan dan mengoordinasikan aktivitas.
٤) Umpan Balik
Pelaksanaan manajemen kinerja memerlukan umpan balik terus menerus.
Umpan balik memungkinkan pengalaman dan pengetahuan yang diperoleh
١٧
dari pekerjaan oleh individu dipergunakan untuk memodifikasi tujuan
organisasi.
٥) Pengukuran
Setiap organisasi berkeinginan mencapai tingkat kinerja tinggi. Untuk itu
perlu mengetahui perkembangan pencapaian standar, target, dan waktu
tersedia.
٦) Perbaikan Kinerja
Kerja individu, tim atau organisasi mungkin dapat mencapai tujuan dan
sasaran seperti yang diharapkan, namun dapat pula tidak mencapai kinerja.
٧) Berkelanjutan
Manajemen kinerja merupakan suatu proses yang sifatnya secara terus
menerus, berkelanjutan, bersifat evolusioner, dimana kinerja secara bertahap
selalu diperbaiki sehingga menjadi semakin baik.
٨) Menciptakan Budaya
Budaya merupakan kegiatan manusia yang sistematis diturunkan dari
generasi ke generasi melalui barbagai proses pembelajaran untuk menciptakan
cara hidup tertentu yang paling cocok dengan lingkungannya.
٩) Pengembangan
Kinerja suatu organisasi tergantung pada kompetensi sumber daya
manusia di dalamnya, baik sebagai individu maupun sebagai tim.
١٠)Kejujuran
Kejujuran menampakkan diri dalam komunikasi umpan balik yang jujur
diantara manjer, pekerja, dan rekan kerja. Kejujuran termasuk dalam
١٨
pengekspresikan pendapat, menyampaian fakta, memberikan pertimbangan
dan perasaan.
١١)Pelayanan
Setiap aspek dalam proses kinerja harus memberikan pelayanan kepada
setiap stakeholder, yaitu pekerja, manajer, pemilik, dan pelanggan.
١٢)Tanggung Jawab
Tanggung jawab merupakan prinsip dasar di belakang pengembangan
kinerja. Dengan memahami dan menerima tanggung jawab atas apa yang
mereka kerjakan dan tidak kerjakan untuk mencapai tujuan mereka.
١٣)Bermain
Manajemen kinerja menggunakan prinsip bahwa bekerja sama dengan
bermain. Dengan prinsip bermain, dalam manajemen kinerja orang
mendapatkan kepuasan dari apa yang mereka kerjakan.
١٤)Rasa Kasihan
Rasa kasihan merupakan prinsip bahwa manajer memahami dan empati
terhadap orang lain.
١٥)Konsensus dan Kerja Sama
Manajemen kinerja mengandalkan pada konsensus dan kerja sama antara
atasan dan bawahan daripada menekankan pada kontrol dan melakukan
paksaan.
١٦)Komunikasi Dua Arah
Manajemen kinerja memerlukan gaya manajemen yang bersifat terbuka
dan jujur serta mendorong terjadinya komunikasi dua arah antara atasan dan
١٩
bawahan. Komunikasi dua arah menunjukkan adanya sikap keterbukaan dan
saling pengertian antara dua pihak.
b. Penilaian Kinerja
Di dalam organisasi modern, penilaian kinerja merupakan mekanisme
penting bagi manajemen untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan dan standar
kinerja dan memotivasi kinerja individu di waktu berikutnya. Dalam Simamora
(٢٠٠٦:٣٣٨) penilaian kinerja secara keseluruhan merupakan proses yang berbeda
dari evaluasi pekerjaan. Penilaian kinerja berkenaan dengan seberapa baik
seseorang melakukan pekerjaan yang ditugaskan/diberikan. Menurut Mathis dan
Jackson (٢٠٠٩:٣٨٣) penilaian kinerja yang dilakukan dengan buruk akan
membawa hasil yang mengecewakan untuk semua pihak yang terkait. Tetapi
tanpa penilaian kinerja formal akan membatasi pilihan pemberi kerja yang
berkaitan dengan pendisiplinan dan pemecatan.
Terdapat ٧ manfaat dalam penilaian kinerja menurut jurnal Susandi
Prihayanto yaitu adalah sebagai berikut:
١) Meningkatkan keterampilan dan kemampuan karyawan secara rutin.
٢) Sebagai dasar perencanaan bidang personalia, khususnya pada
penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mjutu dan hasil kerja.
٣) Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal
mungkin sehingga dapat diarahkan jenjang atau perencanaan karirnya,
kenaikan pangkat, dan kenaikan jabatan.
٤) Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan
dan bawahan.
٢٠
٥) Mengakui kondisi perusahaan secara keseluruhan dibidang personalia,
khususnya kinerja karyawan pada pekerjaannya.
٦) Secara pribadi bagi individu karyawan, dapat mengidentifikasi kekuatan
dan kelemahan masing-masing sehingga dapat memacu perkembangan. Bagi
atasan sebagai penilai, akan lebih memperhatikan dan mengenal karyawan
agar dapat membantu serta memotivasi karyawan dalam berkerja.
٧) Hasil penelitian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi proses
penilaian dan pengembangan secara keseluruhan.
Kinerja menurut (Malayu Hasibuan, ٢٠٠٢:٥٦) menguraikan tujuh indikator,
sebagai berikut:
a. Kesetiaan
Kinerja dapat diukur dari kesetiaan pegawai terhadap tugas dan tanggung
jawabnya dalam organisasi.
b. Prestasi kerja
Hasil prestasi kerja pegawai, baik maupun kuantitas dapat menjadi tolak ukur
kinerja. Pada umumnya prestasi kerja seorang pegawai dipengaruhi oleh
kecakapan, keterampilan, pengalaman, dan kesanggupan pegawai dalam
melaksanakan tugas dan fungsinya.
c. Kedisiplinan
Sejauh mana pegawai dapat mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan
melaksanakan intruksi yang diberikan kepadanya.
٢١
d. Kreativitas
Merupakan kemampuan pegawai dalam mengembangkan kreativitas dan
mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaannya sehingga
bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna.
e. Kerjasama
Dalam hal ini kerjasama diukur dari kemampuan pegawai untuk bekerja sama
dengan pegawai lain dalam menyelesaikan tugas yang telah ditentukan, sehingga
hasil pekerjaannya akan semakin membaik.
f. Kecakapan
Dapat diukur dari tingkat pendidikan pegawai yang disesuaikan dengan
pekerjaan yang menjadi tugasnya.
g. Tanggung jawab
Yaitu kesanggupan seorang pegawai menyelesaikan pekerjaan yang
diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknyya dan tepat pada waktunya serta
berani memikul resiko pekerjaan yang dilakukan.
B. Komunikasi Internal
١. Pengertian Komunikasi
Komunikasi adalah  pertukaran pesan verbal maupun nonverbal antara si
pengirim dengan si penerima pesan untuk mengubah tingkah laku (Muhammad,
٢٠٠٩:٥). Adapun proses komunikasi dalam buku Moorhead dan Griffin
(٢٠١٠:٢٩٨) yaitu :
a. Sumber adalah individu, kelompok, atau organisasi yang berkepentingan
untuk mengomunikasikan suatu kepada pihak lain.
٢٢
b. Pengodean adalah proses bilamana pesan diterjemahkan dari sebuah gagasan
atau pemikiran menjadi simbol yang dapat ditransmisikan.
c. Transmisi adalah proses dimana simbol yang membawa pesan dikirim kepada
penerima.
d. Pendekodean adalah proses bilamana penerima pesan menginterprestasikan
artinya.
e. Penerima adalah pesan dapat berupa individu, kelompok, organisasi, atau
individu yang bertindak sebagai perwakilan kelompok.
f. Umpan balik adalah respon penerima terhadap pesan.
g. Kegaduhan adalah gangguan dalam proses komunikasi yang mengganggu atau
menyimpangkan komunikasi.
٢. Pengertian komunikasi internal
Komunikasi internal adalah pertukaran gagasan diantara para
administrator dan pegawai dalam suatu organisasi atau jawatan yang
menyebabkan terwujudnya organisasi atau jawatan tersebut lengkap dengan
strukturnya yang khas (organisasi) dan pertukaran gagasan secara horizontal dan
vertikal dalam organisasi atau jawatan yang menyebabkan pekerjaan berlangsung.
Effendi (٢٠٠١:١٢٢).
Selanjut, (Wursanto, ٢٠٠٥:١٤١) menyatakan bahwa komunikasi internal
adalah “komunikasi yang berlangsung di dalam suatu organisasi. Jadi komunikasi
hanya terjadi di dalam lingkungan organisasi sendiri”. Adapun tahapan
komunikasi internal menurut (Mulyana, ٢٠٠٧:٧٥) yaitu: sikap terbuka, sikap
empati, sikap mendukung, sikap positif dan aspek kesetaraan.
٢٣
٣. Arti Penting dan Tujuan Komunikasi Internal
Secara umum pola komunikasi dalam organisasi dikelompokkan menjadi
saluran komunikasi formal dan saluran komunikasi informal. Pada saluran
komunikasi formal menurut (jekfins,١٩٩٦:١٧٢) dalam jurnal Lena Satlita
komunikasi internal dilakukan melaui beberapa jalur komunikasi yaitu:
a. Komunikasi ke bawah (downward communication), yakni komunikasi dari
pihak manajemen atau pimpinan perusahaan kepada para pegawai (dari atas ke
bawah). Komunikasi ke bawah bertujuan untuk memberikan informasi,
pengendalian dan pengawasan kerja serta berbagai pengarahan agar staf dapat
memahami apa yang harus dikerjakan, bagaimana metode kerjanya, dan
sebagainya. Komunikasi ke bawah baik secara lisan maupun tertulis dapat berupa
job description (instruksi tentang pekerjaan), perintah, penjelasan, petunjuk,
teguran, pujian, dan pedoman tata kerja.
b. Komunikasi sejajar (sideways communications), yakni komunikasi yang
berlangsung sesama pegawai/pejabat setingkat. Komunikasi sejajar berlangsung
pada pegawai atau pejabat yang masing-masing mempunyai level hierarki
jabatan/kedudukan setingkat. Aliran informasi terjadi atas inisiatif sendiri dan
bertujuan untuk meningkat kerjasama, memupuk fungsi koordinasi.
c. Komunikasi ke atas (upward communication), yakni komunikasi dari pegawai
kepihak manajemen/perusahaan (dari bawah ke atasan). Komunikasi ke atas
bertujuan untuk memperoleh informasi,keterangan tentang kegiatan dan
pelaksanaan tugas/pekerjaan para karyawan pada tingkat yang lebih rendah.
٢٤
Komunikasi ke atas dapat berupa laporan, penyampaian aspirasi bawahan, usulan,
kritikan, dan keluhan.
Selanjutnya, (Ruslan, ١٩٩٩:٢٥٦) dalam jurnal Lena Satlita mengatakan bahwa
tujuan dari komunikasi internal adalah:
١) Sebagai sarana komunikasi internal secara timbal balik yang dipergunakan
dalam suatu organisasi/perusahaan.
٢) Untuk menghilangkan kesalahpahaman atau hambatan komunikasi antara
manajemen perusahaan dengan karyawannya.
٣) Sebagai sarana saluran atau alat komunikasi dalam upaya menjelaskan
tentang kebijakan, peraturan dan ketatakerjaan dalam sebuah organisasi.
٤) Sebagai sarana saluran atau alat komunikasi internal bagi pihak karyawan
untuk menyampaikan keinginan-keinginan atau sumbang saran dan
informasi serta laporan kepada pihak manajemen perusahaan (pimpinan).
٤. Program Komunikasi Internal Untuk Meningkatkan Kinerja
Karyawan
Hal penting untuk memacu tumbuhnya suatu komunikasi yang baik
antara manajemen dengan karyawan, adalah terciptanya rasa memiliki dan
tanggung jawab bersama, sehingga setiap orang merasa dibutuhkan dan dihargai.
Agar mencapai sasaran, maka berbagai program komunikasi internal yang akan
dilaksanakan hendaknya dipilih yang relevan dengan kebutuhan. Untuk itu,
menurut Suranto (٢٠٠٣:٢٣) dalam jurnal Lena Satlita, dapat ditempuh langkah-
langkah sebagai berikut:
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a. Tahap identifikasi. Dalam hal ini manajemen berusaha untuk mengidentifikasi
keinginan dan kebutuhan karyawan.
b. Tahap dan merencanakan dan mengambil keputusan. Setelah mendapatkan
data-data dari identifikasi, kemudian dilakukan analisis.
c. Pelaksanaan kegiatan komunikasi internal. Tahap ini merupakan realisasi
upaya menjalin hubungan bik antara manajem dengan karyawan.
d. Evaluasi, yaitu penilaian secara kritis atas kelayakan dan keberhasilan suatu
program komunikasi untuk meningkatkan hubungan baik antara manajemen
dengan karyawan.
Berbagai program komunikasi internal yang dapat menumbuhkan
hubungan baik dengan karyawan, menurut (Rosadi Ruslan, ١٩٩٩:٢٥٧) dalam
jurnal Lena Satlita antara lain:
a. Program pendidikan dan pelatihan. Program pendidikan dan pelatihan yang
dilaksanakan oleh perusahaan, yakni dalam upaya meningkatkan kualitas
keterampilan karyawan, dan kualitas maupun kuantitas pemberian jasa pelayan
dan sebagainya.
b. Program pencapaian motivasi kerja berprestasi. Program ini dikenal dengan
istilah Achievement Motivation Training – AMT, dimana dalam pelatihan tersebut
diharapkan dapat mempertemukan antara motivasi dan prestasi kerja karyawan
dengan harapan-harapan atau keinginan dari pihak perusahaan dalam mencapai
produktivitas yang tinggi.
c. Program penghargaan. Program penghargaan disini dimaksudkan adalah
dalam upaya pihak perusahaan (pimpinan) memberikan suatu penghargaan kepada
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karyawan, baik yang berprestasi kerja maupun cukup lama masa pengabdian
secara terus menerus dan sebagainya.
d. Program acara khusus (special events), yakni merupakan program yang
sengaja dirancang diluar bidang pekerjaan sehari-hari.
e. Program media komunikasi internal, yakni merupakan program pembuatan
media komunikasi seperti buletin, majalah dinding, masalah perusahaan,
newsletter, papan pengumuman, buku penuntun dan pedoman kerja, yang
memberikan pesan, dan berita yang berkaitan dengan kegiatan antar karyawan,
perusahaan atau pimpinan.
Komunikasi internal menurut Moorhead dan Griffin (٢٠٠١٣:٢٩٤)
menguraikan lima indikator, sebagai berikut:
a. Komunikasi tertulis
Organisasi biasanya menghasilkan banyak komunikasi tertulis yang terdiri
atas banyak jenis seperti surat.
b. Komunikasi lisan
Komunikasi lisan terjadi dimana-mana dalam percakapan informal, dalam
proses melakukan pekerjaan, dalam pertemuan kelompok dan angkatan tugas,
serta dalam pidato dan presentasi formal.
c. Komunikasi nonverbal
Komunikasi nonverbal meliputi semua elemen yang berhubungan dengan
komunikasi manusia yang tidak dieksperimenkan secara lisan maupun tertulis.
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d. Jaringan kelompok kecil
Untuk menyelidiki komunikasi antar personal dalam kelompok, kita dapat
mengamati pola yang muncul seiring dengan pekerjaan kelompok tersebut
berlangsung.
e. Jaringan komunikasi organisasi
Bagian organisasi adalah sesuatu yang memperlihatkan hubungan pelaporan
dari pekerjaan lini ke atas hingga CEO perusahaan.
C. Budaya Organisasi
١. Pengertian Budaya
Secara etismologis budaya atau culture berasal dari kata budi, yang
diambil dari bahasa sangsekerta, artinya kekuatan budi atau akal, sehingga budaya
diartikan sebagaio hal-hal yang berkaitan dengan akal. Sedangkan culture, bahasa
Inggris, yang asalnya diambil dari bahasa latin colore yang berarti mengolah dan
mengerjakan tanah pertanian. Dari sini pengertian culture berkembang menjadi
segala upaya serta tindakan manusia untuk mengolah tanah dan merubah alam
(Razak, ٢٠٠٨:١٥٢). Budaya telah menjadi konsep penting dalam memahami
masyarakat dan kelompok manusia untuk waktu yang lama. Menurut Edward
Taylor (Sobbirin, Achmad ٢٠٠٧:٥٢) budaya adalah kompleksitas menyeluruh
yang terdiri dari pengetahuan, keyakinan, seni, moral, hukum, adat kebiasaan, dan
kapabilitas lainnya serta kebiasaan apa saja yang diperoleh seorang manusia
sebagai bagian dari sebuah masyarakat. Sedangkan menurut Stoner dalam
Moeljono (٢٠٠٣:١٦) budaya adalah gabungan kompleks asumsi, tingkah laku,
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cerita, mitos, metafora, dan berbagai ide lain yang menjadi satu untuk menetukan
apa arti menjadi anggota masyarakat tertentu.
٢. Pengertian Organisasi
Sobirin (٢٠٠٢:٧) mendefinisikan organisasi sebagai unit sosial atau entitas
yang didirikan oleh manusia dalam jangka waktu yang relatif lama, beranggotakan
sekelompok manusia-manusia minimal dua orang, mempunyai kegiatan
terkoordinir, teratur dan terstruktur, didirikan untuk mencapai tujuan tertentu
mempunyai identitas diri yang membedakan satu entitas dengan entitas lainnya.
Organisasi sering dipahami sebagai sekelompok orang yang berkumpul dan
bekerja sama dengan cara yang terstruktur untuk mencapai tujuan atau sejumlah
sasaran tertentu yang telah ditetapkan bersama (Poerwanto, ٢٠٠٨:١٠).
Dari pendapat ahli di atas dapat disimpulkan bahwa organisasi adalah
kelompok yang menghimpun anggota-anggota yang memiliki satu tujuan tertentu
dan bekerja sama mencapai tujuan yang telah ditetapkan dimana kelompok
tersebut memiliki struktur yang memuat unit-unit kerja sebagai pengelompokkan
tugas-tugas atau pekerjaan sejenis dari yang mudah hingga yang terberat dimana
setiap unit memiliki beban kerja yang harus diwujudkan guna mencapai tujuan
organisasi.
٣. Pengertian Budaya Organisasi
Pengertian  budaya organisasi menurut Stoner, Freman, dan Gilbert
(١٩٩٦:١٨٦)  adalah kerangka kerja yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-
hari dan membuat keputusan untuk karyawan dan mengarahkan tindakan mereka
untuk mencapai tujuan organisasi. Budaya organisasi menjadi acuan bersama di
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antara manusia dalam berinteraksi dalam organisasi. jika orang-orang bergabung
dalam suatu organisasi, mereka membawa nilai-nilai dan kepercayaan yang telah
diajarkan kepada mereka.
Hal yang sama juga diungkapkan oleh Mangkunegara (٢٠٠٥:١١٣) yang
menyatakan bahwa budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau system
keyakinan, nilai-nilai, dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang
dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi
masalah adaptasi eksternal dan internal. Sedangkan menurut Wegner dan
Hollenbeck, budaya organisasi adalah suatu pola dari dasar asumsi untuk
bertindak, menentukan atau mengembangankan anggota organisasi dalam
mengadaptasinya dari luar dan mengintegrasikan ke dalam organisasi, dimana
karyawan baru sebagai dasar koreksi atas presepsi mereka, pikiran, dan perasaan
dalam hubungan mengatasi persoalan (Tampubulon, ٢٠٠٤:١٨٨).
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi
merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang diyakini dan dijiwai
oleh seluruh anggotanya dalam melakukan pekerjaan sebagai cara yang tepat
untuk memahami, memikirkan, dan merasakan terhadap masalah-masalah terkait,
sehingga akan menjadi sebuah nilai atau aturan di dalam organisasi.
٤. Fungsi Budaya Organisasi
Stephen P. Robbin dalam bukunya organization Behavior membagi lima
fungsi budaya organisasi, sebagai berikutnya:
a. Berperan menetapkan batasan.
b. Mengantarkan suatu perasaan identitas bagi anggota organisasi.
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c. Mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas daripada kepentingan
individual seseorang.
d. Meningkatkan stabilitas sistem sosial karena merupakan perekat social yang
membantu mempersatukan organisasi.
e. Sebagai mekanisme control dan menjadi rasional yang memandu dan
membentuk sikap serta perilaku para karyawan.
Sedangkan menurut Chatab (٢٠٠٧:٢٢٦), budaya organisasi dapat
berfungsi sebagai berikut:
a. Identitas yang merupakan cirri atau karakter organisasi.
b. Pengikat/pemersatu (social cohesion) seperti orang berbahasa Sunda yang
bergul dengan orang Sunda, atau orang dengan hobi olahraga yang sama.
c. Sumber (sources), misalnya inspirasi.
d. Sumber penggerak dan pola berpikir.
٥. Karakteristik Budaya Organisasi
Menurut Robbins (dalam Tika, ٢٠٠٦: ١٠) terdapat beberapa karakteristik
yang apabila dicampur dan dicocokkan maka akan menjadi budaya internal yaitu:
a. Inisiatif individu yaitu sejauh mana organisasi memberikan kebebasan kepada
setiap pegawai dalam mengemukakan pendapat atau ide-ide yang di dalam
pelaksanaan tugas dan fungsinya. Inisiatif individu tersebut perlu dihargai oleh
kelompok atau pimpinan suatu organisasi sepanjang menyangkut ide untuk
memajukan dan mengembangkan organisasi.
b. Toleransi terhadap tindakan beresiko yaitu sejauh mana pegawai dianjurkan
untuk dapat bertindak agresif, inovatif dan mengambil resiko dalam mengambil
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kesempatan yang dapat memajukan dan mengembangkan organisasi. Tindakan
yang beresiko yang dimaksudkan adalah segala akibat yang timbul dari
pelaksanaan tugas dan fungsi yang dilakukan oleh pegawai.
c. Pengarahan yaitu sejauh mana pimpinan suatu organisasi dapat menciptakan
dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan, sehingga para pegawai dapat
memahaminya dan segala kegiatan yang dilakukan para pegawai mengarah pada
pencapaian tujuan organisasi. Sasaran dan harapan tersebut jelas tercantum dalam
visi dan misi.
d. Integrasi yaitu sejauh mana suatu organisasi dapat mendorong unit-unit
organisasi untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi. Menurut Handoko
(٢٠٠٣ : ١٩٥) koordinasi merupakan proses pengintegrasian tujuan-tujuan dan
kegiatan-kegiatan pada unit-unit yang terpisah (departemen atau bidang-bidang
fungsional) suatu organisasi untuk mencapai tujuan.
e. Dukungan manajemen yaitu sejauhmana para pimpinan organisasi dapat
memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang jelas terhadap
pegawai. Dukungan tersebut dapat berupa adanya upaya pengembangan
kemampuan para pegawai seperti mengadakan pelatihan.
f. Kontrol yaitu adanya pengawasan dari para pimpinan terhadap para pegawai
dengan menggunakan peraturan-peraturan yang telah ditetapkan demi kelancaran
organisasi. Pengawasan menurut Handoko (٢٠٠٣: ٣٦٠) dapat didefinisikan
sebagai proses untuk menjamin bahwa tujuan-tujuan organisasi tercapai.
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g. Sistem imbalan yaitu sejauh mana alokasi imbalan (seperti kenaikan gaji,
promosi, dan sebagainya) didasarkan atas prestasi kerja pegawai, bukan
sebaliknya didasarkan atas senioritas, sikap pilih kasih, dan sebagainya.
h. Toleransi terhadap konflik yaitu sejauh mana para pegawai didorong untuk
mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka guna memajukan organisasi, dan
bagaimana pula tanggapan organisasi terhadap konflik tersebut.
i. Pola komunikasi yaitu sejauh mana komunikasi dalam organisasi yang
dibatasi oleh hierarki kewenangan yang formal dapat berjalan baik. Menurut
Handoko (٢٠٠٣: ٢٧٢) komunikasi itu sendiri merupakan proses pemindahan
pengertian atau informasi dari seseorang ke orang lain.
j. Komunikasi yang baik adalah komunikasi yang dapat memenuhi kebutuhan
sasarannya, sehingga akhirnya dapat memberikan hasil yang lebih efektif.
Budaya Organisasi menurut Sophia (٢٠٠٨:١٢٩) menguraikan enam
indikator, sebagai berikut:
a. Aturan-aturan perilaku
Yaitu, bahasa, terminology dan ritual yang biasa dipergunakan oleh anggota
organisasi.
b. Norma
Adalah standar perilaku yang meliputi bagaimana melakukan sesuatu.
c. Nilai-nilai dominan




Adalah kebijakan yang dipercaya organisasi untuk dikerjakan oleh para
anggota dan pelanggannya.
e. Peraturan-peraturan
Aturan yang tegas dari organisasi. Pegawai baru harus memelajari peraturan
ini agar keberadaannya dapat diterima didalam organisasi.
f. Iklim organisasi
Adalah keseluruhan perasaan yang meliputi hal-hal fisik, bagaimana para
anggota berinteraksi dan bagaimana para anggota organisasi mengendalikan diri
dalam berhubungan dengan pelanggan atau pihak luar organisasi.
D. Hubungan antar Variabel
١. Hubungan antara komunikasi internal dengan kinerja karyawan
Hubungan komunikasi dengan kinerja karyawan didukung oleh bebrapa
pertanyaan ahli, banyak ahli komunikasi yang memiliki kesamaan pandangan
mengenai hubungan antara proses komunikasi dengan kinerja perkantoran.
Mereka bersepakat bahwa komunikasi dan keberhasilan perkantoran berhubungan
dengan signifikan. Memperbaiki komunikasi berarti memperbaiki kinerja
karyawan. Suatu perkantoran dikontruksikan dan dipelihara dengan komunikasi.
Artinya, ketika proses komunikasi antara komponen dapat diselenggarakan secara
harmonis, maka perkantoran tersebut semakin kokoh dan kinerja karyawan akan
meningkat.
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Penilaian kinerja merupakan saat karyawan dapat melihat hasil kerjanya.
Hal ini perlu dilakukan karena karyawan akan merasa termotivasi untuk bekerja
lebih efektif dan efisien, sehingga kinerja karyawan dapat ditingkatkan dan tujuan
perusahaaan dapat dicapai. Dalam hal ini penilaian kinerja merupakn jarring
pengaman dari ddunia komunikasi.
Peranan komunikasi dalam kinerja karyawan adalah untuk mengoreksi
kesalahan yang sudah terjadi tetapi terjadi lagi. Dengan mengetahui tujuan
perusahaan dan adanya komunikasi yang terjalin baik antar karyawan diharapkan
kinerja karyawan akan meningkat. Keefektifitasan sebuah komunikasi sangat
dibutuhkan untuk memperlancar alur kerja karyawan yang nantinya dapat
berkesinambungan dengan hasil kinerja mereka. Bahwa, komunikasi memelihara
motivasi dengan memperbaiki penjelasan kepada para karyawan tentang apa yang
mereka harus lakukan. Seberapa baik mereka lakukan, dan apa yang dapat
dilakukan untuk meningkatkan kinerja sedang dibawah standar (Robbins,
٢٠٠٢:٦).
٢. Hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan
Adanya keterkaitan hubungan antara budaya korporat dengan kinerja
organisasiyang dapat dijelaskan dalam model diagnosis budaya organisasi Tiernay
bahwasemakin baik kualitas faktor-faktor yang terdapat dalam budaya organisasi
makin baikkinerja organisasi tersebut (Moeljono Djokosantoso, ٢٠٠٣ : ٤٢).
Karyawan yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan
menjadikan nilai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan
keyakinan tersebut akan diwujudkan menjadi perilaku keseharian mereka dalam
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bekerja, sehingga akan menjadi kinerja individual. Didukung dengan sumber daya
manusia yang ada, sistem dan teknologi, strategi perusahaan dan logistik, masing-
masing kinerja individu yang baik akan menimbulkan kinerja organisasi yang baik
pula.
E. Kerangka Pikir
Kerangka pemiikiran merupakan alur pikir dari gagasan penelitian yang
mengacu pada kajian teori, hingga munculnya variabel-variabel yang digunakan
di dalam penelitian. Bukan merupakan urutan kegiatan pada penelitian yang
dilakukan. Kerangka pikir juga dapat menjelaskan tentang adanya hubungan atau
pengaruh variabel bebas yang terdiri dari Komunikasi Internal dan Budaya
Organisasi terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan. Berikut ini




= Variabel X١ dan X٢ (Variabel Bebas)
= Variabel Y (Variabel Terikat)












A. Jenis dan Lokasi Penelitian
١. Jenis Penelitian
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif karena data
penelitiannya berupa angka-angka dan di analisis menggunakan statisik serta
telah memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu kongkrit, obyektif, terukur, rasional,
dan sistematis. Metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi
atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif/ statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis
yang telah ditetapkan (Sugiyono, ٢٠١٣:٣٦).
٢. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian merupakan tempat dimana peneliti melakukan
penelitian untuk memperoleh data-data yang diperlukan. Penelitian ini dilakukan
di PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar yang beralamat di Jl. Dr. Sam
Ratulangi No. ١٦ Makassar.
B. Pendekatan Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian
ini adalah penelitian asosiatif kausal yaitu bentuk hubungan yang sifatnya sebab
akibat, artinya keadaan satu variabel disebabkan, ditentukan, dan dipengaruhi oleh
satu atau lebih variabel lain (Eko, ٢٠١٣:٤). Penelitian asosiatif kausal bertujuan
untuk mengetahui hubungan yang bersifat sebab akibat antara variabel independen
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(variabel yang mempengaruhi) dengan variabel dependen (variabel yang
dipengaruhi) yaitu hubungan antara komunikasi internal (X١) dan budaya
organisasi (X٢) terhadap kinerja karyawan (Y).
C. Populasi dan Sampel
١. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiono, ٢٠١٣:١١٥).
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Bank SulSelBar Cabang
Makassar adalah ١٠٢ orang.
٢. Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari
semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan
waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu.
Apa yang dipelajari dari sampel itu, kesimpulannya akan dapat diberlakukan
untuk populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus betul-betul
representative (Sugiono, ٢٠١٣:١١٦).
Metode yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah jenis
Probability Sampling. Probability sampling adalah teknik pengambilan sampel
yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur  (anggota) populasi untuk
dipilih menjadi anggota sampel (Sugiono, ٢٠١٣:١١٨). Teknik probability
sampling yang dipilih adalah dalam penelitian ini pengambilan sampel dilakukan
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dengan teknik proporsional random sampling. Dimana semua anggota populasi
mempunyai peluang yang sama untuk menjadi sampel dan diambil secara
proporsional daribagian-bagian yang dijadikan sampel. Sedangkan teknik






n = ukuran sampel
N = ukuran populasi
Ne٢ = taraf kesalahan ٥٪
Jadi, dengan menggunakan rumus diatas maka diperoleh sampel sebanyak ٨١
orang.
D. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data. Data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah kuantitatif, untuk sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
١. Data Primer
Data primer biasanya diperoleh melalui wawancara atau kuesioner.
Sumber data yang diperoleh dalam penelitian ini adalah tanggapan responden
yang diperoleh dari hasil kuesioner tentang komunikasi internal dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan yang disebarkan kepada sampel yang telah
٣٩
ditentukan sebelumnya. Alat yang digunakan dalam mengambil data dalam
penelitian ini adalah:
a. Kuesioner
Metode pengumpulan data dengan cara memberikan pertanyaan-
pertanyaan kepada responden dengan panduan kuesioner dimana nantinya data
yang diperoleh dapat diolah dan memberikan informasi tertentu kepada peneliti.
Dalam penelitian ini peneliti memberikan daftar pertanyaan tertutup dan terbuka
kepada responden dimana selanjutnya responden diminta untuk mengisi
pertanyaan tertutup dan terbuka tersebut. Pertanyaan tertutup dalam kuesioner
tersebut menyajikan sebuah pertanyaan yang harus ditanggapi oleh responden
secara terstruktur dibarengi dengan pertanyaan mengenai tanggapan yang telah
diberikan dengan bentuk pertanyaan terbuka yang diungkapkan dengan tulisan.
Pertanyaan-pertanyaan pada angket tertutup menggunakan skala Likert
١-٥ dengan menggunakan pernyataan berskala. Jawaban untuk setiap instrumen
skala likert mempunyai gradasi dari negatif sampai positif. Untuk keperluan
analisis kuantitatif, maka jawaban tersebut diberi skor sesuai dengan tabel berikut.
Tabel ٣.١
Skala Likert pada Pertanyaan Tertutup
Pilihan Jawaban Skor







Observasi merupakan metode penelitian dimana peneliti melakukan
pengamatan secara langsung pada obyek penelitian.
c. Studi Pustaka
Studi pustaka merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan
dengan membaca buku-buku, literatur, jurnal-jurnal, referensi yang berkaitan
dengan penelitian ini dan penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian
yang sedang dilakukan. Jika dilihat dari sumber datanya maka terdapat dua data
yang digunakan dalam penelitian ini yaitu data primer dan data sekunder.
٢. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh dari organisasi atau
perorangan. Data sekunder bentuknya berupa sumber pustaka yang mendukung
penelitian ilmiah serta diperoleh dari literatur yang relevan seperti buku referensi,
jurnal, artikel, website, maupun keterangan dari kantor yang ada hubungannya
dalam penelitian tersebut dan berkaitan dengan Komunikasi Internal dan Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Studi Pustaka merupakan metode
pengumpulan data yang dilakukan dengan membaca buku-buku, literatur, jurnal-
jurnal, referensi yang berkaitan dengan penelitian ini dan terdahulu yang berkaitan
dengan penelitian yang sedang dilakukan.
E. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian adalah alat atau fasilitas yang digunakan oleh peneliti
dalam mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih mudah dan hasilnya baik,
dalam artian lebih cermat, lengkap dan sistematis sehingga mudah untuk diolah.
٤١
Instrumen atau alat pengumpul data dapat menentukan kualitas suatu penelitian.
Data yang diperoleh dengan instrumen yang tidak sesuai dengan masalah yang
diteliti dapat menyebabkan mutu penelitiannya diragukan. Secara operasional
variabel pada penelitian ini terdiri dari variabel bebas dan variabel terikat. Data
yang diperoleh dengan instrumen yang tidak sesuai dengan masalah yang diteliti
dapat menyebabkan mutu prnelitiannya diragukan.
Variabel bebasnya adalah komunikasi internal dan budaya organisasi
sedangkan variabel terikatnya adalah kinerja karyawan. Berdasarkan hipotesis
yang telah dipaparkan, maka Indikator pada penelitian ini adalah sebagai berikut:
Tabel ٣.٢
Indikator Penelitian
NO Variabel Definisi Indikator
١ Komunikasi Internal Komunikasi internal adalah pertukaran
gagasan diantara para administrator dan
pegawai dalam suatu organisasi atau
jawatan yang menyebabkan
terwujudnya organisasi atau jawatan
tersebut lengkap dengan strukturnya
yang khas (organisasi) dan pertukaran
gagasan secara horizontal dan vertikal






٤. Jaringan kelompok kecil
٥. Jaringan komunikasi
organisasi
(Morhead dan Griffin, ٢٠١٣:٢٩٤)
٢ Budaya Organisasi Budaya organisasi adalah nilai yang
membantu para karyawan organisasi
memahami tindakan mana yang
dianggap bisa diterima dan mana yang










٣ Kinerja Karyawan Kinerja adalah merupakan
implementasi dari rencana yang telah
disusun tersebut. Implementasi kinerja
dilakukan oleh sumber daya manusia
yang memiliki kemampuan,










F. Validitas dan Reliabilitasi Instrumen
١. Uji Validitas
Menurut  Ghozali (٢٠١٣:٤٨) uji validitas digunakan untuk mengukur sah
atauvalid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid jika
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang
akandiukur oleh kuesioner tersebut. Uji signifikansi dilakukan dengan
membandingkan nilai r hitung dengan r table untuk degree of freedom (df), dalam
hal ini n adalah jumlah sample. Jika r hitung besar dari f table dan nilai positif
maka butir atau pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid.
٢. Uji Reliabilitas
Reliabilitas sendiri sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner
dikatakan reliabel atau handal ketika jawaban responden terhadap pernyataan
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Maka semakin tinggi tingkat
reliabilitas suatu alat pengukur maka semakin stabil pula alat pengukur tersebut.
Dalam SPSS diberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik
Cronbach Alpha (α), suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika
memberikan nilai Conbarch Alpha > ٠,٦٠ (Ghozali,٢٠١٣:٣٩).
٤٣
G. Tekhnik Analisis data
Adapun tahap-tahap analisis data yang digunakan adalah sebagai berikut:
a. Uji Asumsi Klasik
Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis regresi yang diperoleh adalah
linier dan dapat dipergunakan (valid) untuk mencari peramalan, maka akan
dilakukan pengujian asumsi normalitas, heteroskedastisitas, multikolinearitas dan
autokorelasi.
١) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model, Variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, ٢٠١٣:١٦٠). Untuk
menguji suatu data berdistribusi normal atau tidak, dapat diketahui dengan
menggunakan grafik normal plot. Pada grafik normal plot, dengan asumsi :
a) Apabila data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas.
b) Apabila data menyebar jauh dari diagonal dan /atau tidak mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, maka
model regresi tidak memenuhi uji asumsinormalitas.
٢) Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedestisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain (Ghozali, ٢٠١٣:١٣٩). Cara yang digunakan untuk mendeteksi
ada atau tidak adanya heterokedastisitas adalah dengan melihat grafik scatterplot
٤٤
antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residual (SRESID). Refleksi
ada tidaknya heterokedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada atau tidaknya
pola teretentu pada grafik scatterplot antara ZPRED dan SRESID. Jika variance
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas.
Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi
heteroskidastisitas. Cara memprediksi ada tidaknya Heteroskedastisitas pada suatu
model dapat di lihat dari gambar scatterplot :
a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit). Maka
mengindentifikasikan telah terjadi heterokedastisitas.
b) Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka ٠
pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskidastisitas.
٣) Uji Multikolonieritas
Menurut Ghozali (٢٠١٣:١٠٥). Uji multikolonieritas bertujuan untuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas
(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar
variabel independen. Jika variabel independen saling berkorelasi, maka variabel-
variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen yang
nilai korelasi antar sesama variabel independen sama dengan nol. Deteksi
multikolonieritas pada suatu model dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawannya
Variance Inflation Factor (VIF).
٤٥
Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel bebas manakah yang
dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Dalam pengertian sederhana setiap
variabel bebas menjadi variabel terikat dan diregres terhadap variabel bebas
lainnya. Tolerance mengukur variabilitas variabel bebas yang terpilih yang  tidak
dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance rendah sama
dengan nilai VIF tinggi (karena VIF =١/tolerance) dan menunjukkan adanya
kolinearitas yang tinggi.
Nilai Cut Off yang umum dipakai adalah nilai tolerance<٠,١٠ atau sama
dengan nilai VIF > ١٠. Setiap peneliti harus menentukan tingkat kolinearitas yang
masih dapat ditolerir. Jika nilai VIF kurang dari ١٠ dan nilai tolerance lebih dari
٠,١ maka diindikasi bahwa tidak terdapat multikolinearitas. Menganalisis matrik
korelasi variabel-variabel independen. Jika ada korelasi yang cukup tinggi
(umumnya diatas ٠,٩٠) maka hal ini merupakan indikasi adanya multikolonieritas.
٤) Uji Autokorelasi
Menurut Ghozali (٢٠١٣:١١٠) uji autokorelasi bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada
periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-١ (sebelumnya). Jika
terjadi korelasi , maka dinamakan ada problem autokorelasi. Autokorelasi muncul
karena observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya.
Masalah ini timbul karena residual (kesalahan penganggu) tidak bebas dari satu
observasi ke observasi lainnya. Ada beberapa cara yang dapat digunakan untuk
mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi, salah satunya yaitu uji Durbin-watson
٤٦
(DW test).  Uji Durbin-watson mensyaratkan adanya intercept (konstanta) dalam
model regresi dan tidak ada variabel lag diantara variabel independen.
b. Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel bebas yaitu: komunikasi internal  (X١) dan budaya organisasi (X٢)
terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan (Y). Persamaan regresi linier
berganda adalah sebagai berikut :
Y = α + β١X١ + β٢X٢ + e
Keterangan:
Y : Variabel dependen (kinerja karyawan)
α :  Konstanta
β١, β٢ :  Koefisien garis regresi
X١, X٢ : Variabel independen (komunikasi internal dan budaya
organisasi)
e : error / variabel pengganggu
c. Analisis Koefisien Determinasi (R²)
Koefisien determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali,
٢٠١٣:٩٧). Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu.Nilai R² yang
kecil berarti kemampuan variabel-variabel bebas (komunikasi internal dan budaya
organisasi) dalam menjelaskan variasi variabel terikat (kinerja karyawan) amat
terbatas. Begitu pula sebaliknya, nilai yang mendekati satu berarti variabel-
variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel terikat.
٤٧
d. Pengujian Hipotesis
Untuk menguji hipotesis yang telah dibuat oleh peneliti maka digunakan:
١. Uji Signifikansi Simultan ( Uji Statistik F )
Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui tingkat
siginifikansi pengaruh variabel-variabel independen secara bersama-sama
(simultan) terhadap variabel dependen (Ghozali, ٢٠١٣: ٩٨). Dalam penelitian ini,
hipotesis yang digunakan adalah:
Ho: Variabel-variabel bebas yaitu komunikasi internal dan budaya
organisasi  tidak mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-
sama terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan.
Ha: Variabel-variabel bebas yaitu komunikasi internal dan budaya
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama
terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan.
Dasar pengambilan keputusannya adalah dengan menggunakan angka
probabilitas signifikansi, yaitu:
a) Apabila probabilitas signifikansi > ٠.٠٥, maka Ho diterima dan Ha ditolak.
b) Apabila probabilitas signifikansi < ٠.٠٥, maka Ho ditolak dan Ha
diterima.
٢. Uji signifikan Parsial ( Uji t)
Untuk menguji hipotesis digunakan uji signifikasi pengaruh parsial (Uji
t). Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel
dependen (Ghozali, ٢٠١٣:٩٨). Uji statistik t digunakan untuk menguji
٤٨
signifikansi hubungan antara variabel X dan Y, apakah variabel X١dan X٢
(komunikasi internal dan budaya organisasi) benar-benar berpengaruh terhadap
variabel Y (kinerja karyawan) secara terpisah atau parsial. Hipotesis yang
digunakan dalam pengujian ini adalah:
Ho :Variabel-variabel bebas (komunikasi internal dan budaya organisasi)
tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat
(kinerja karyawan).
Ha :Variabel-variabel bebas (komunikasi internal dan budaya organisasi)
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (kinerja
karyawan).
Dasar pengambilan keputusan adalah dengan menggunakan angka
probabilitas signifikansi, yaitu:
a) Apabila angka probabilitas signifikansi >٠.٠٥, maka Ho diterima dan Ha
ditolak.




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Perusahaan
١. Sejarah Singkat Perusahaan
Didirikan dengan nama PT. Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan
Tenggara dan berkedudukan di Makassar. Berdasarkan akte notaris Raden
Kadiman di Jakarta No. ٩٥ tanggal ٢٥ Januari ١٩٦١, PT. Bank Pembangunan
Daerah Sulawesi Selatan Tenggara diubah statusnya menjadi Bank Pembangunan
Daerah (BPD) Sulawesi Selatan.
Berdasarkan Peraturan Daerah (Perda) tingkat I Sulawesi Selatan
Tenggara No. ٠٢ tahun ١٩٦٤ tanggal ١٢ Februari ١٩٦٤, nama Bank Pembangunan
Daerah (BPD) Sulawesi Selatan diubah menjadi Bank Pembangunan Daerah
Tingkat I Sulawesi Selatan Tenggara Berdasarkan status Bank milik Pemerintah
Daerah. Pada tahun ١٩٧٩ Perda NO. ٠٢ tahun ١٩٦٤ mengalami perubahan, di
mana nama Bank Pembangunan Daerah Tingkat I Sulawesi Selatan Tenggara
menjadi Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan dengan provinsi Daerah
Tingkat I Sulawesi Tenggara.
Perda NO. ٠٢ tahun ١٩٦٤ kembali mengalami perubahan dengan Perda
No. ١١ tahun ١٩٨٤ tentang Modal Dasar. Berdasarkan Perda No. ٠١ tahun ١٩٩٣
diadakan perubahan modal dasar menjadi Rp ٢٥,٠٠٠,٠٠٠,٠٠٠,- kemudian
perubahan modal dasar ditetapakan pada Perda No. ٠٨ tahun ١٩٩٩.Selanjutnya
dalam rangka perubahan status dari Perusahaan Daerah (PD) menjadi Perseroan
Terbatas (PT) pada tanggal ٢٠ Agustus ١٩٩٣ dicetuskan Perda No. ١٣ tahun
٤٩
٥٠
٢٠٠٣, tentang perubahan bentuk badan hukum Bank Pembangunan Daerah
Sulawesi Selatan dengan modal dasar Rp ٦٥٠,٠٠٠,٠٠٠,-. Pada tanggal ٢٧ mei
٢٠٠٤, dikeluarkan akte pendirian peseroan terbatas berdasarkan akte notaris
Menstrariani Habie, SH No. ١٩ tahun ٢٠٠٤. Di mana PT. Bank Pembangunan
Daerah Sulawesi Selatan (disingkat Bank Sulsel) telah ditetapkan bukan lagi
sebagai Perusahaan Daerah melainkan menjadi Perseroan Terbatas, dan telah
memperoleh pengesahan dari Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik
Indonesia No. ١٣ tanggal ١٥ Februari ٢٠٠٥, tambahan No.١٦٥٥/٢٠٠٥.
Perubahan status Bank Sulsel dari Perusahaan Daerah menjadi Perseroan
Terbatas juga diikuti dengan perubahan logo Bank Sulsel, hal ini dilakukan
melalui pelaksanaan sayembara logo yang diikuti oleh ribuan karya. Dan pada
tanggal ٢٢ Desember ٢٠٠٥, logo baru Bank Sulsel diluncurkan  ke publik.
Selanjutnya pada tahun ٢٠١١ PT. Bank Sulsel memperluas kiprahnya dengan
mengambil bagian barat Sulawesi Selatan sehingga berubah nama dari PT. Bank
Sulsel menjadi PT. Bank Sulselbar.
Tugas pokok PT. Bank Sulselbar adalah sebagai salah satu alat
kelengkapan otonomi daerah pada bidang keuangan/perbankan dalam
menjalankan usahanya sebagai bank umum dengan memenuhi segala ketentuan.
Untuk melaksanakan tugas pokok tersebut, PT. Bank sulselbar mempunyai fungsi
sebagai berikut:
a. Pendorong terciptanya tingkat pertumbuhan perekonomian dan pembangunan
daerah dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat.
٥١
b. Pemegang kas daerah dan pengelola uang daerah dalam rangka meningkatkan
taraf hidup rakyat.
c. Pemegang kas daerah dan pengelola uang daerah.
d. Salah satu sumber Pendapatan Asli Daerah (PAD).
e. Perkembangan produk dan penyempuraan layanan perbankan tidak  dapat
dipisahkan dari perkembangan Teknologi Informasi (TI) hampir semua
produk dan jasa PT. Bank Sulselbar telah menerapkan dan memanfaatkan
penggunaan Teknologi Informasi, antara lain: Sistem Sentralisasi database
dengan jaringan layanan online real time terus dikembangkan, terutama dalam
mendukung efisiensi dan efektifitas proses rekonsiliasi pembukuan atas jutaan
rekening yang dikelolanya. Jaringan layanan online real time tersebut telah
mencakup seluruh kantor cabang,kantor cabang pembantu dan kantor kas
diseluruh wilayah Sulawesi Selatan dan Barat. Layanan Delivery Channel
yang sudah dikembangkan di.. Bank Sulsel saat ini, antara lain: menyediakan
layanan ATM  Bersama dan Phone Banking atau SMS Banking.
٢. Visi dan Misi Perusahaan
a. Visi perusahaann
Mejadi Bank terbaik dikawasan Indonesia Timur dengan dukungan
manajemen dan Sumber Daya Manusia yang professional serta memberikan nilai
tambah kepada pemerintah daerah dan masyarakat.
b. Misi perusahaan
١. Penggerak dan pendorong laju pembangunan ekonomi daerah.
٢. Pemegang kas daerah dan atau١ melaksanakan penyimpanan uang daerah.
٥٢
٣. Menjadi salah satu sumber pendapatan asli daerah khususnya
SulawesiSelatan.
٣. Struktur Organisasi dan Uraian Tugas
Setelah diuraikan sejarah singkat berdirinya Bank Pembangunan Daerah
(BPD) Sulawesi Selatan, maka untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan,
mutlak diperlukan adanya suatu struktur organisasi.Struktur organisasi merupakan
salah satu unsur yang sangat penting dalam suatu organisasi atau perusahaan,
karena struktur organisasi menggambarkan fungsi-fungsi yang ada dalam
organisasi perusahaan tersebut serta menjelaskan mengenai tugas dan tanggung
jawab, suatu fungsi dengan fungsi lainnya sehingga sasaran perusahaan dapat
dicapai secara efisien dan efektif.
Sebagaimana lazimnya dalam sebuah organisasi, yang di dalamnya
terdapat berbagai macam aktivitas yang memerlukan adanya koordinasi yang
mantap untuk mencapai tujuan, maka diperlukan adanya pembagian atau
pengorganisasian kerja yang baik, demikian pula halnya dalam perusahaan ini,
bahwa untuk mencapai tujuan jangka pendek sangat diperlukan adanya struktur
organisasi. Struktur organisasi Bank Pembangunan Daerah (BPD) Sulawesi
Selatan didasarkan kepada Surat Keputusan Direksi No. ٠٤١/KPTS/DIR-
BPDSS/١٩٩٧. Dengan pengalihan operasional kantor pusat ke Bank
Pembangunan Daerah (BPD) Sulawesi Selatan cabang utama Makassar, maka
ruang lingkup struktur organisasi tersebut lebih diperjelas dengan Surat
Keputusan Direksi No. ٠٤٥/KPTS/DIR-BPDSS/١٩٩٠ tanggal ١٨ September ١٩٩٠
٥٣
dan kaitannya dengan perubahan kelengkapan lebih lanjut dengan Surat
Keputusan Direksi No. ٠٦٠/KPTS/DIR-BPDSS/١٩٩٠ tanggal ٢٥ Oktober ١٩٩٠.
Gambar: ٤.١
Struktur Organisasi Bank Sulselbar:
Sumber struktur organisasi PT. Bank SulSelBar Cabang Utama ٢٠١٤
١. Susunan Organisasi
a. Organisasi Bank disusun berdasarkan fungsi, tugas dan kebutuhan Bank
dengan tujuan meningkatkan efisiensi dan efektivitas di semua bidang.
b. Dalam melakukan fungsi organisasi sebagaimana dimaksud ayat ١ pasal ini,
















































































masing-masing unit kerja akan diatur lebih lanjut dalam suatu Surat
Keputusan Direksi yang disesuaikan dengan Kebutuhan Bank.
c. Susunan Organisasi Bank yang terdiri dari Kantor Pusat dan Kantor-Kantor
cabang di bawahnya (terlampir) adalah sebagai berikut :
١) Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS)
٢) Dewan Pengawas
٣) Direksi
٤) Divisi Administrasi Keuangan dan Pengolahan Data Elektronik (PDE)
٥) Divisi Sekretariat dan Umum
٦) Divisi Sumber Daya Manusia
٧) Divisi Treasuri
٨) Divisi Kredit
٩) Divisi Perencanaan, Pengembangan dan Kepatuhan




١٤)Kantor-kantor di bawah Kantor Pusat Bank
١٥)Pembina Kabupaten/Kota
١٦)Satuan-satuan Struktural
d. Tugas dan fungsi dari masing-masing Susunan Organisasi dapat dilihat pada
pasal ٥ sampai dengan pasal ٢٠ dalam Surat Keputusan ini.
٥٥
e. Untuk kelancaran pelaksanaan tugas-tugas, divisi/SKAI serta kantor cabang
dibantu oleh satuan-satuan struktural dan/atau fungsional yang disesuaikan
dengan kebutuhan dan bertanggung jawab kepada masing-masing pemimpin
Divisi/SKAI dan Pemimpin Cabang.
٢. Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS)
a. Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS) adalah pemegang kekuasaan tertinggi
pada Organisasi Bank.
b. Untuk merumuskan Kebijakan umum, menjalankan pengawasan, pengendalian
dan pembinaan Bank dibentuk Dewan Pengawas yang bertanggung jawab
kepada pemegang saham.
c. Direksi Bank mempunyai tugas melaksanakan tugas pokok dan fungsi Bank
yang bertanggung jawab kepada para pemegang saham melalui Dewan
Pengawas.
d. Dewan Pengawas dan Direksi Bank diangkat dan dipilih oleh RUPS.
٣. Dewan Pengawas
a. Dewan Pengawas terdiri dari sekurang-kurangnya ٣ (tiga) orang anggota dan
sebanyak-banyaknya ٥ (lima) orang anggota, dimana salah seorang
diantaranya ditunjuk sebagai ketua.
b. Dewan Pengawas mempunyai tugas menetapkan Kebijakan Umum Bank dan
melakukan Pengawasan, Pengendalian dan Pembinaan terhadap Bank.
٤. Direksi
a. Direksi terdiri dari ٤ (empat) orang Direktur utama, Direktur Umum, Direktur
Pemasaran, dan Direktur Kepatuhan.
b. Direktur Utama mempunyai tugas menyelenggarakan koordinasi dalam
pelaksanaan tugas-tugas antara anggota Direksi dan melakukan pembinaan serta
٥٦
pengendalian terhadap SKAI/Divisi/Cabang berdasarkan Azas keseimbangan dan
keserasian.
c. Direktur lainnya mempunyai tugas melakukan pembinaan dan pengendalian
terhadap Divisi/Cabang.
٥. Divisi SKAI
a. Divisi dan SKAI merupakan unsur pembantu utama Direksi yang jumlah,
nama serta tugas-tugasnya disesuaikan dengan kebutuhan yang ditetapkan
oleh intern Bank.
b. Kedudukan antara Divisi-divisi dan SKAI adalah sama dan setingkat.
٦. Divisi Administrasi Keuangan dan Pengolahan Data Elektronika (PDE)
Divisi Administrasi Keuangan dan Pengolahan Data Elektronika (PDE)
mempunyai tugas pokok merencanakan dan merumuskan Kebijakan Umum
Direksi dalam bidang Administrasi Keuangan dan PDE.
٧. Divisi Sekretariat dan Umum
Divisi Sekretariat dan Umum mempunyai tugas pokok merencanakan dan
merumuskan Kebijakan Umum Direksi dalam bidang Kesekretariatan, Kearsipan,
Bidang Hubungan Masyarakat, Hukum, Bidang Logistik, dan Kerumahtanggaan.
٨. Divisi Sumber Daya Manusia
Divisi Sumber Daya Manusia mempunyai tugas pokok merencanakan dan
merumuskan Kebijakan Umum Direksi dalam bidang Sumber Daya Manusia
termasuk administrasi personalia serta pengembangan sumber daya manusia.
٥٧
٩. Divisi Treasuri
Divisi Treasuri mempunyai tugas pokok merencanakan dan merumuskan
Kebijakan Umum Direksi dalam bidang Treasuri dan Pelayanan Jasa Perbankan
baik dalam negeri maupun hubungan luar negeri.
١٠. Divisi Kredit
Divisi Kredit mempunyai tugas pokok merencanakan dan merumuskan
Kebijakan Umum Direksi bidang perkreditan termasuk pengendalian dan
penyelamatan kredit.
١١. Divisi Perencanaan, Pengembangan dan Kepatuhan
Divisi Perencanaan, Pengembangan dan Kepatuhan mempunyai tugas pokok
merencanakan dan merumuskan Kebijakan Umum Direksi dalam bidang
Perencanaan dan Pengembangan serta menetapkan langkah-langkah yang
diperlukan guna memastikan kepatuhan Bank terhadap Peraturan Bank Indonesia
peraturan perundang-undangan lain yang berlaku dan perjanjian serta komitmen
dengan Bank Indonesia.
١٢. Satuan Kerja Audit Intern (SKAI)
Satuan Kerja Audit Intern (SKAI) mempunyai tugas pokok membantu
Direktur Utama dan Dewan Pengawas dalam melakukan pengawasan dengan cara
menjabarkan secara operasional, baik perencanaan, pelaksanaan maupun
pemantauan atas hasil audit serta mengidentifikasi segala kemungkinan
memperbaiki dan meningkatkan efisiensi penggunaan sumber daya dan dana.
١٣. Kelompok Jabatan Fungsional
٥٨
a. Kelompok Jabatan Fungsional adalah satuan fungsional dan merupakan
gabungan dari beberapa Kelompok Kerja yang masing-masing memiliki keahlian
di bidang tertentu yang penempatannya dalam divisi/SKAI ditetapkan oleh
Direksi.
b. Kelompok Jabatan Fungsional mempunyai tugas membantu Divisi/SKAI,
yang dalam melaksanakan tugasnya berada di bawah dan bertanggung jawab
langsung kepada Pemimpin Divisi / SKAI dimana anggota Kelompok Kerja
tersebut ditempatkan.
١٤. Pembina Provinsi dan Pembina Kabupaten/Kota
a. Pembina Provinsi dan Pembina Kabupaten/Kota masing-masing terdiri dari
sebanyak-banyaknya ٣ (tiga) orang disesuaikan dengan kebutuhan.
b. Tugas Pembina Provinsi adalah memberikan pembinaan terhadap Dewan
Pengawas dan Direksi, sedangkan tugas Pembina Kabupaten/Kota adalah
memberikan pembinaan kepada cabang yang berada dalam wilayahnya.
١٥. Penasehat Ahli
Penasehat Ahli mempunyai tugas pokok memberikan nasihat kepada Dewan
Pengawas dan Direksi dalam melaksanakan tugas-tugasnya, serta wajib
memberikan pandangan, saran dan atau pertimbangan dalam bidang hukum,
ekonomi dan sosial lainnya jika dibutuhkan oleh bank.
٥٩
١٦. Kantor-kantor Di bawah Kantor Pusat Bank
Kantor-kantor di bawah Kantor Pusat Bank terdiri dari Kantor Cabang Utama,
Kantor Cabang Pembantu, Kantor Kas dan atau Unit/Jaringan Pelayanan lainnya
dengan jumlah, nama serta tugas-tugasnya sesuai dengan hierarki yang ditetapkan
oleh Direksi.
١٧. Satuan-Satuan Struktural
Satuan-satuan Struktural pada Bank di bawah Divisi/SKAI dan Kantor
Cabang, jumlah serta tugas-tugasnya disesuaikan dengan kebutuhan dan berada di
bawah supervisi masing-masing Divisi/SKAI dan Kantor Cabang.
B. Hasil Penelitian
a. Umur Responden
Tingkat perkembangan manusia ditentukan berdasarkan umur.
Pengkategorian umur tersebut adalah sebagai berikut
Tabel ٤.١
Umur Responden
NO UMUR (TAHUN) JUMLAH RESPONDEN PRESENTASE
١ ٢١-٣٠ ٢٦ ٣٢,٠٩٪
٢ ٣١-٤٠ ٣١ ٣٨,٢٧٪
٣ ٤١-٥٠ ١٧ ٢٠,٩٨٪
٤ ٥١-٦٠ ٧ ٨,٦٤٪
TOTAL ٨١ ١٠٠٪
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Berdasarkan tabel ٤.١ dapat diketahui bahwa untuk umur responden
yang terbanyak adalah umur ٢١-٣٠ tahun yaitu sebanyak ٢٦ orang atau ٣٢,٠٩%,
diikuti dengan usia responden ٣١-٤٠ tahun sebanyak ٣١ orang (٣٨,٢٧%). Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
٦٠
Makassar sebagian besar masih berusia muda dan merupakan umur yang sangat
produktif. Urutan ketiga adalah umur ٤١-٥٠ tahun sebanyak ١٧ orang (٢٠,٩٨%),
di usia seperti ini karyawan yang sudah terbilang memasuki usia yang sudah tidak
muda lagi dalam bekerja sehingga tidak mudah mengalami tekanan mental atau
ketidakberdayaan dalam pekerjaan. Dan yang berada pada urutan terakhir yaitu
umur ٥١-٦٠ tahun yang berjumlah ٧ orang (٨,٦٤%), jumlah yang sedikit ini
dikarenakan pada usia tersebut seorang karyawan telah mempersiapkan diri untuk
memasuki masa pension.
b. Jenis Kelamin Responden
Sebagai hasil dari perkembangan dan kemajuan teknologi timbul
pertanyaan berikut: adakah perbedaan agresivitas, kecenderungan menempuh
resiko, keikatan, dan etika kerja antara pria dan wanita. Yang diperlukan adalah
pengkajian ilmiah tentang pria, wanita dan lain-lain yang melakukan pekerjaan
manajerial dan bukan manajerial dalam organisasi, untuk itu dibutuhkan data
untuk mengkaji dan mengetahui perbedaan gaya dan karakteristik apabila
perbedaan itu memang ada penyajian data responden berdasarkan jenis kelamin
adalah sebagai berikut ini:
Tabel ٤.٢
Jenis Kelamin Responden
NO JENIS KELAMIN JUMLAH PRESENTASE
١ PRIA ٤٢ ٥٢٪
٢ WANITA ٣٩ ٤٨٪
TOTAL ٨١ ١٠٠٪
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
٦١
Sejak awal ١٩٧٠-an, semakin banyak kaum wanita yang bergerak
memasukikarier organisasi.Sehingga menyebabkan karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar selisih antara pria dan wanita tidak terlalu
tinggi.
c. Pendidikan Responden
Tingkat pendidikan adalah suatu proses jangka panjang yang
menggunakan prosedur sistematik dan terorganisir, yang mana tenaga kerja
manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis, sedangkan kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Penyajian data responden berdasarkan
pendidikan adalah sebagaimana terlihat pada Tabel ٤.٣ berikut ini:
Tabel ٤.٣
Pendidikan responden
NO PENDIDIKAN TERAKHIR JUMLAH PRESENTASE
١ S٢ ١٢ ١٤,٨٪
٢ S١ ٥٦ ٦٩,١٪
٣ LAINNYA (D١/D٣) ١٣ ١٦,١
TOTAL ٨١ ١٠٠٪
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Berdasarkan Tabel ٤.٣ menunjukkan data bahwa jumlah responden yang
terbanyak adalah dari kelompok responden yang berpendidikan S١ dan S٢ yaitu
sebanyak ٥٦ orang atau ٦٩,١% dan ١٢ orang atau ١٤,٨٪ dari jumlah responden.
Ini menunjukkan bahwa karyawan Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar
sebagian besar memiliki pendidikan yang tinggi.
٦٢
d. Masa Kerja Responden
masa kerja seseorang akan menentukan prestasi individu yang
merupakan dasar prestasi dan kinerja organisasi. Semakin lama seseorang bekerja
di suatu organisasi, maka tingkat prestasi individu akan semakin meningkat yang
dibuktikan dengan tingginya tingkat penjualan dan akan berdampak kepada
kinerja dan keuntungan organisasi yang menjadi lebih baik, sehingga
memungkinkan untuk mendapatkan promosi atau kenaikan jabatan. Penyajian




NO MASA KERJA JUMLAH PRESENTASE
١ ١-١٠ ٤٥ ٥٥,٦%
٢ ١١-٢٠ ٣٢ ٣٩,٥٠%
٣ ٢١-٣٠ ٣ ٣,٧٠%
٤ ٣١-٤٠ ١ ١,٢%
TOTAL ٧٧ ١٠٠٪
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Pada tabel ٤.٤ ditunjukkan bahwa lama bekerja karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar terbanyak  adalah ١-١٠ tahun dengan jumlah
٤٥ orang atau sekitar ٥٥,٦% dan ١١-٢٠ tahun dengan jumlah ٣٢ orang atau
٣٩,٥٠٪ yang kemudian di ikuti lama kerja ٣١-٤٠ tahun sebanyak ١ orang atau
١,٢%. Hal ini disebabkan karena didasarkan bahwa karyawan yang telah lama
bekerja menunjukkan adanya kesetiaan yang tinggi dari karyawan yang
bersangkutan pada organisasi dimana mereka bekerja. Dan yang terakhir adalah
masa kerja ٢١-٣٠ tahun sebanyak ٣ orang atau ٣,٧٠٪.
٦٣
C. Deskripsi Data Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap ٨١ responden
melalui penyebaran kuesioner. Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban
responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada
rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran.
١. Deskripsi Variabel Komunikasi Internal
Variabel komunikasi internal pada penelitian ini diukur melalui ٥ buah
pernyataan yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel tersebut.
Hasil tanggapan terhadap komunikasi internal dapat dijelaskan pada tabel ٤.٥
berikut:
Tabel ٤.٥
Tanggapan responden mengenai komunikasi internal
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAHSS S RG TS STS
١ X١.١ ٣٥ ٢٢ ١٨ ٥ - ٨١
٢ X١.٢ ٣٠ ٤٠ ٩ - - ٨١
٣ X١.٣ ٥٨ ١٩ ٢ ١ - ٨١
٤ X١.٤ ١٨ ٣٦ ١٠ ٤ ٣ ٨١
٥ X١.٥ ٣٣ ٣٨ ٧ ٢ - ٨١
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Tanggapan respoden sebagaimana pada tabel ٤.٥ menunjukkan bahwa
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju terhadap pernyataan-
pernyataan mengenai komunikasi internaldimana pernyataan mengenai
penyampaian informasi secara lisan akan lebih mengefesienkan kinerja
sebagaimana yang dirasakan oleh diri responden.
٦٤
٢. Deskripsi Variabel Budaya Organisasi
Variabel budaya organisasi pada penelitian ini diukur melalui ٦ buah
indikator. Hasil tanggapan terhadap budaya organisasi dapat dijelaskan pada tabel
٤.٦ berikut ini:
Tabel ٤.٦
Tanggapan responden mengenai budaya organisasi
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAHSS S RG TS STS
١ X٢.١ ٣١ ٣٢ ١٨ - - ٨١
٢ X٢.٢ ٢٤ ٤٢ ٩ ٤ - ٨١
٣ X٢.٣ ٣٦ ٤١ ٣ - - ٨١
٤ X٢.٤ ٣٧ ٢٩ ١٦ ٢ - ٨١
٥ X٢.٥ ٣٠ ٣١ ١٨ - - ٨١
٦ X٢.٦ ٣٤ ٤٠ ٥ - - ٨١
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Tanggapan respoden sebagaimana pada tabel ٤.٦ menunjukkan bahwa
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju terhadap pernyataan
bahwa norma-norma yang berlaku dalam organisasi membuat saya nyaman dalam
berkerja.
٣. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan
Variabel kinerja karyawan padapenelitian ini diukur melalui ٧ buah








SS S RG TS STS
١ Y١ ٣٤ ٤٢ ٣ - - ٨١
٢ Y٢ ٣٠ ٣٩ ١٠ - - ٨١
٣ Y٣ ٢٢ ٣٥ ٩ ٥ ١ ٨١
٤ Y٤ ٢٣ ٤٤ ١٤ - - ٨١
٥ Y٥ ٣٤ ٤٤ ٣ - - ٨١
٦ Y٦ ٢٦ ٤٠ ١٤ - - ٨١
٧ Y٧ ٣٥ ٤٢ ٤ - - ٨١
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Tanggapan respoden sebagaimana pada tabel ٤.٧ menunjukkan bahwa




Uji validitas digunakan untuk mengetahui apakah instrumen indikator
dari masing-masing variabel dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian.
Pada tingkat signifikansi ٥% dan jumlah sampel sebanyak ٨١ orang, dari tabel r
diperoleh besarnya koefisien korelasi tabel sebesar r tabel = ٠,٢١٦. Dengan
demikian jika suatu item pernyataan mempunyai nilai item-total correlation atau
koefisien validitas > r tabel = ٠,٢١٦ maka item pernyataan tersebut dinyatakan
valid, sebaliknya jika suatu item pernyataan mempunyai nilai item-total
correlation atau koefisien validitas ≤ r tabel = ٠,٢١٦ maka item pernyataan
٦٦
tersebut dinyatakan tidak valid atau gugur, sehingga item pernyataan tersebut
tidak layak digunakan dalam kuesioner.
Tabel ٤.٨
Hasil Pengujian Validitas
NO VARIABEL/INDIKATOR r Hitung r Tabel KETERANGAN
Komunikasi Internal
١ ١ ٠.٥٠٢ ٠.٢١٩ Valid
٢ ٢ ٠.٤٠٢ ٠.٢١٩ Valid
٣ ٣ ٠.٤٧٤ ٠.٢١٩ Valid
٤ ٤ ٠.٥٤٢ ٠.٢١٩ Valid
٥ ٥ ٠.٥٥٧ ٠.٢١٩ Valid
Budaya Organisasi
١ ٦ ٠.٧٩٢ ٠.٢١٩ Valid
٢ ٧ ٠.٧٨٥ ٠.٢١٩ Valid
٣ ٨ ٠.٦٧٠ ٠.٢١٩ Valid
٤ ٩ ٠.٨٧٥ ٠.٢١٩ Valid
٥ ١٠ ٠.٨٦٠ ٠.٢١٩ Valid
٦ ١١ ٠.٦٢٧ ٠.٢١٩ Valid
Kinerja Karyawan
١ ١٢ ٠.٥١٤ ٠.٢١٩ Valid
٢ ١٣ ٠.٧٠٥ ٠.٢١٩ Valid
٣ ١٤ ٠.٤٠٧ ٠.٢١٩ Valid
٤ ١٥ ٠.٧٢١ ٠.٢١٩ Valid
٥ ١٦ ٠,٥٩٠ ٠.٢١٩ Valid
٦ ١٧ ٠.٧٥٤ ٠.٢١٩ Valid
٧ ١٨ ٠,٤٥٤ ٠,٢١٩ Valid
sumber: data primer yang diolah,٢٠١٥
Berdasarkan tabel ٤.٨ diatas maka dapat dilihat bahwa korelasi antara
masing-masing indikator terhadap total skor konstruk dari setiap variabel
menunjukkan hasil yang signifikan, dan menunjukkan bahwa r hitung lebih besar
dari r tabel (r hitung ˃ r tabel). Sehingga dapat disimpulkan semua item
pernyataannya adalah valid dan penelitian ini dapat dilanjutkan.
٢. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk menilai konsistensi dari suatu alat ukur di
dalam mengukur gejala yang sama atau membuat hasil yang konsisten. Dalam
melakukan uji reliabilitas digunakan metode pengukuran Reliabilitas Alpha
Cronbach (α) karena setiap butir pernyataan menggunakan skala pengukuran
٦٧
interval. Dalam SPSS diberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji
statistik Cronbach Alpha (α), suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika
memberikan nilai Cronbarch Alpha > ٠,٧٠ atau Cronbach Alpha (α) lebih besar
dari ٠,٧٠ Ghozali (٢٠١٣:٣٩).
Tabel ٤.٩










Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas komunikasi internal di atas,
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar ٠,٧٢٥ yaitu lebih besar dari ٠,٧٠
Berdasarkan ketentuan di atas makadalam penelitian ini dikatakan reliabel.
Tabel ٤.١٠










Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas budaya organisasi di atas, memiliki
nilai Cronbach’s Alpha sebesar ٠,٩١٧ yaitu lebih besar dari ٠,٧٠ Berdasarkan
ketentuan di atas maka dalam penelitian ini dikatakan reliabel.
٦٨
Tabel ٤.١١










Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas kinerja karyawan di atas, memiliki
nilai Cronbach’s Alpha sebesar ٠,٨١٥ yaitu lebih besar dari ٠,٧٠ Berdasarkan
ketentuan di atas maka dalam penelitian ini dikatakan reliabel.
٣. Uji Asumsi Klasik
a) Uji Multikolinearitas
Menurut Ghozali (٢٠١٣:١٠٥) uji multikolonieritas bertujuan untuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas
(independen). Deteksi multikolonieritas pada suatu model dapat dilihat dari nilai
tolerance dan lawannya Variance Inflation Factor (VIF).
Nilai Cut Off yang umum dipakai adalah nilai tolerance<٠,١٠ atau sama
dengan nilai VIF > ١٠. Setiap peneliti harus menentukan tingkat kolinearitas yang
masih dapat ditolerir.Jika nilai VIF kurang dari ١٠ dan nilai tolerance lebih dari
٠,١ maka diindikasi bahwa tidak terdapat multikolinearitas. Menganalisis matrik
korelasi variabel-variabel independen. Jika ada korelasi yang cukup tinggi
٦٩
(umumnya diatas ٠,٩٠) maka hal ini merupakan indikasi adanya multikolonieritas.
Hasil uji multikolienieritas dapat ditunjukkan dalam tabel berikut:
Tabel ٤.١٢
Hasil Uji Multikolinieritas
NO VARIABEL NILAI  TOLERANCE VIF
١ Komunikasi Intenal ٠.٧٢٣ ١.٣٨٣
٢ Budaya Organisasi ٠.٧٢٣ ١.٣٨٣
Sumber: lampiran output SPSS ٢٠١٥
Dari hasil tabel diatas menunjukkan bahwa nilai VIF semua variabel
bebas dalam penelitian ini lebih kecil dari ١٠, sedangkan nilai toleransi semua
variabel bebas lebih dari ٠.١٠ yang berarti tidak terjadi korelasi antar variabel
bebas yang nilainya lebih dari ٩٠ %, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
tidak terdapat gejala multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi.
b) Uji Heterokedastisitas
Uji heteroskedestisitas bertujuan untuk mengujiapakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain (Ghozali, ٢٠١٣:١٣٩). Cara yang digunakan untuk mendeteksi
ada atau tidak adanya heterokedastisitas adalah dengan melihat grafik scatterplot
antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residual (SRESID). Jika
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Jika ada pola yang
jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka ٠ pada sumbu Y, maka
tidak terjadi heteroskidastisitas maka hal ini dapat disimpulkan tidak terjadi
٧٠
adanya heterokedastisitas pada model regresi. Berikut hasil pengujian
heterokedastisitas melalui gambar grafik scatterplot:
Gambar ٤.٢
Hasil Pengujian Heterokedastisitas
Sumber: Lampiran output SPSS
Dari grafik tersebut terlihat titik-titik yang menyebar secara acak, tidak
membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di atas maupun di
bawah angka ٠ (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi penyimpangan
asumsi klasik heterokedastisitas pada model regresi yang dibuat, dengan kata lain
menerima hipotesis homoskedastisitas.
c). Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model, Variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, ٢٠١٣:١٦٠). Untuk
menguji suatu data berdistribusi normal atau tidak, dapat diketahui dengan
٧١
menggunakan grafik normal plot. Apabila data menyebar disekitar garis diagonal
dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola
distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
Gambar ٤.٣ Hasil Pengujian Normalitas
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Dari gambar ٤.٣ tersebut didapatkan hasil bahwa semua data
berdistribusi secara normal, sebaran data berada disekitar garis diagonal, Jadi
model regresi memenuhi asumsi normalitas.
d). Uji Autokorelasi
Cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya
autokorelasi dalam model regresi adalah dengan Uji Durbin-Watson (DW test).
Jika nilai DW lebih besar dari batas atas (du) dan kurang dari jumlah variabel
independen, maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi (Ghozali,









١ .٧٣١a .٥٣٥ .٥٢٣ ٢.٣٨٣ ١.٩٤٦
a. Predictors: (Constant),  BUDAYA ORGANISASI(X٢), KOMUNIKASI INTERNAL (X١)
b. Dependent Variable: KINERJA (Y)
Dari tabel diatas diketahui nilai Durbin Watson (DW) sebesar ١.٩٤٦
lebih besar dari batas atas (du) ١.٥٨٨٨ dan kurang dari ٤ – ١.٥٨٨٨ (٤ - du), maka
dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi positif atau negatif.
٤. Pengujian Hipotesis Asosiatif
Hipotesis asosiatif merupakan dugaan tentang adanya hubungan antar
variabel dalam populasi yang akan diuji melalui hubungan antar variabel dalam
sampel yang diambil dari populasi tersebut.
Tabel ٤.١٤
Rekapitulasi hasil uji Regresi
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
t Sig.




٨.٣٠٨ ٢.٢٧١ ٣.٦٥٨ .٠٠٠
.٦٨٠ .١١٧ .٥٣٧ ٥.٨٣١ .٠٠٠
.٢٦٨ .٠٨٧ .٢٨٥ ٣.٠٩٣ .٠٠٣
R            : ٠,٧٣١
R square: ٠,٥٣٥
F : ٤٤.٢٣٤
a. Dependent Variable: kinerja karyawan
٧٣
١) Analisis Persamaan Regresi Linear Berganda
Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel bebas yaitu: komunikasi internal  (X١) dan budaya organisasi  (X٢)
terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan (Y). Hasil analisis regresi
ditujukkan sebagai berikut :
Y = ٨.٣٠٨ + ٠,٦٨٠ X١ + ٠.٢٦٨ X٢
Keterangan:
Y   = Kinerja karyawan
X١ = Komunikasi internal
X٢ = Budaya organisasi
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
a) Nilai konstanta persamaan di atas sebesar ٨.٣٠٨ Angka tersebut menunjukkan
bahwa jika X١ (komunikasi internal) dan X٢ (budaya organisasi) konstan atau
X = ٠, maka kinerja karyawan  sebesar ٨.٣٠٨.
b) menunjukkan  nilai koefisien sebesar (٠,٦٨٠). Hal ini berarti bahwa jika terjadi
kenaikan tingkat komunikasi internal sebesar ١٪ maka kinerja karyawan  juga
akan mengalami kenaikan sebesar variabel pengalinya ٠,٦٠٨ dengan asumsi
variabel independen yang lain dianggap konstan.
c) Menunjukkan nilai koefisien sebesar (٠,٢٦٨). Hal ini berarti bahwa jika terjadi
kenaikan budaya organisasi atau tingkat keterikatan emosional karyawan
sebesar ١٪ terhadap perusahaan maka kinerja karyawan juga akan mengalami
kenaikan sebesar variabel pengalinya ٠,٢٨٦ dengan asumsi variabel
independen yang lain dianggap konstan.
٧٤
٢) Analisis Korelasi  (R)
Analisis Korelasi (R) digunakan untuk mencari arah dan kuatnya
hubungan antara dua variabel atau lebih, baik hubungan yang bersifat simetris,
kausal dan reciprocal. Analisis korelasi dilakukan untuk mengetahui kuat
lemahnya hubungan antara variabel yang dianalisis. Nilai koefisien korelasi yang
ditunjukkan pada tabel di atas yaitu ٠.٧٣١. Dengan begitu dapat dinyatakan ada
hubungan yang positif  antara variabel komunikasi internal  dan budaya orgaisasi
dengan variabel kinerja yang dikategorikan kuat.
Tabel ٤.١٥
Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi






Sumber: Metode penelitian manajemen, Sugiyono, ٢٠١٣: ٢٨٧
٣) Koefisien Determinasi (R Square)
Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya
variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya.
Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa
jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai
koefisien determinasi ditentukan dengan nilai adjusted R square sebagaimana
dapat dilihat pada Selain itu, diperoleh juga bahwa koefisien determinasinya (R٢)
adalah ٠.٥٣٥. Hal ini berarti bahwa varians yang terjadi pada variabel kinerja
٥٣,٥% dapat dijelaskan melalui varians yang terjadi pada variabel komunikasi
٧٥
internal dan budaya organisasi, atau dapat dikatakan kontribusi atau sumbangan
variabel komunikasi internal  dan budaya organisasi  terhadap variabel kinerja
sebesar ٥٣,٥٪ sedangkan ٤٦.٥٪ oleh faktor lain.
٣). Uji F (Uji Hipotesis Secara Simultan) variabel bebas terhadap variabel
terikat.
Uji F merupakan uji secara simultan untuk mengetahui apakah
variabel komunikasi internal dan budaya organisasi secara bersama-sama
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Uji F
dilakukan dengan membandingkan Fhitung dan Ftabel. Dari hasil analisis
diperoleh hasil output pada tabel
Tabel ٤.١٦
Hasil Uji Simultan ( Uji F)
ANOVAa
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
١
Regression ٥٠٢.٥٦٨ ٢ ٢٥١.٢٨٤ ٤٤.٢٣٤ .٠٠٠b
Residual ٤٣٧.٤٢٠ ٧٧ ٥.٦٨١
Total ٩٣٩.٩٨٧ ٧٩
a. Dependent Variable: Total kinerja karyawan
b. Predictors: (Constant), Total Budaya Komunikasi, Total Komunikasi internal
Berdasarkan tabel ٤.١٤ uji F yang diperoleh dari hasil
pengolahankomunikasi internal dan budaya organisasi dengan menggunakan
program SPSS versi ٢٠ maka diperoleh Sig F ٠,٠٠٠ < ٠,٠١ (٥٪) dengan Fhitung
٤٤.٢٣٤ (Fhitung> Ftabel) = ٤٤.٢٣٤> ٣,١١ maka model regresi dapat dipergunakan
untuk memprediksi kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
Makassar. Jadi, dapat disimpulkan komunikasi internal dan budaya organisasi
٧٦
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank
SulSelBaar Cabang Utama Makassar.
٤). Uji t ( Uji Hipotesis Secara Parsial )
Uji t untuk menguji kemaknaan atau keberartian koefisien regresi parsial.
Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada
taraf nyata  = ٠.٠٥. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung
lebih besar dari ttabel (thitung> ttabel) atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari ٥%
(sig< ٠.٠٥).
Tabel ٤.١٧
Hasil Perhitungan Uji t (secara persial)
Variabel Bebas t hitung Sig. T
Komunikasi Internal (X١) ٥,٨١٣ ٠.٠٠٠
Budaya Organisasi (X٢) ٣,٠٩٣ ٠.٠٠٣
Berdasarkan tabel ٤.١٧, maka pengujian variabel-variabel bebas dijabarkan
sebagai berikut:
a) Pengaruh Komunikasi Internal terhadap Kinerja Karyawan
Variabel Komunikasi Internal (X١) menunjukkan nilai thitung lebih besar
dari ttabel, (٥,٨١٣> ١.٦٦٤٣٧), atau sig < (٠.٠٠٠< ٠.٠٥), berarti variabel
Komunikasi Internal (X١) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar, dengan demikian hipotesis pertama diterima.
b) Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kineja Karyawan
Variabel Budaya Organisasi (X٢) menunjukkan nilai thitung lebih besar dari
ttabel, (٣,٠٩٣>١.٦٦٤٣٧), atau sig < (٠.٠٠٠< ٠.٠٥), berarti variabel Budaya
Organisasi (X٢) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar, dengan demikian hipotesis kedua diterima.
٧٧
E. Pembahasan
١. Pengaruh Komunikasi Internal dan Organisasi secara Simultan
terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil uji F, dapat diketahui bahwa nilai Fhitung = ٤٤.٢٣٤
lebih besar daripada F tabel = ٣.١١ dengan tingkat signifikansi ٠.٠٠٠, karena
probabilitasnya signifikansi jauh lebih kecil dari sig < ٠.٠٥, maka model
regresi dapat dipergunakan untuk memprediksi kinerja karyawan pada PT.
Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar yang berarti Ho ditolak dan Ha
diterima. Jadi, dapat disimpulkan menurut hasil pengamatan langsung penulis,
karyawan pada PT. Bank Sulselbar mampu berinteraksi dan berkomunikasi
dengan baik dengan lingkungan kerja, sehingga perilaku individu karyawan
dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan itu sendiri. Karyawan
di bank sulselbar juga mampu mengembangkan komunikasi internal, dan
budaya organisasi yang ada pada bank sulselbar, tidak hanya
mengembangkan, tetapi karyawan juga menjadikan komunikasi internal dan
budaya organisasi itu menjadi nilai-nilai yang harus dipertahankan dan
menjadikan komunikasi serta budaya tersebut sebagai pedoman bagi setiap
anggota selama mereka berada dalam lingkungan bank sulselbar, sehingga
komunikasi internal dan budaya organisasi juga memberikan pengaruh bagi
kinerja karyawan.
٧٨
٢. Pengaruh komunikasi internal dan budaya organisasi secara
parsial terhadap kinerja karyawan
a. Pengaruh komunikasi internal terhadap kinerja karyawan
Hasil pengujian hipotesis komunukasi internal menunjukkan nilai t hitung sebesar
٥,٨٣١ dengan taraf signifikansi ٠,٠٠٠ Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari
٠,٠٥, yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan
menerima Ha. Dengan demikian dapat berarti bahwa hipotesis “Komunikasi
internal mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar” dalam suatu organisasi
sangat penting untuk sering melakukan komunikasi antar sesama karyawan
sehingga dapat tercipta lingkungan kerja yang baik. Hal ini didukung oleh
penelitian sebelumnya yang dilakukan olehSiti Chairunnisah (٢٠٠٩) dengan judul
pengaruh gaya kepemimpinan, komunikasi internal, dan motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai (studi kasus di Kantor Kecamatan Grogol Petamburan Jakarta
Barat) dengan hasil penelitian komunikasi internal berpengaruh positif dan
signifikan terhadaap kinerja pegawai.
b. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
hasil pengujian hipotesis budaya organisasi menunjukkan nilai t hitung
sebesar ٣,٠٩٣ dengan taraf signifikansi ٠.٠٠٠. Taraf signifikansi hasil sebesar
٠.٠٠٠ tersebut lebih kecil dari ٠.٠٥, yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian
ini menerima Ha dan menolak Ho. Dengan demikian dapat berarti bahwa
hipotesis “Budaya organisasi berpengaruh  positif terhadap Kinerja karyawan
٧٩
pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar” diterima. Budaya organisasi
mampu membangkitkan kinerja karyawan terhadap organisasi.
Melalui hasil uji parsial budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan.dengan menerapkan budaya organisasi yang baik, yaitu suatu
bentuk acuan yang berupa nilai-nilai, norma-norma, dan aturan-aturan sebagai
dasar para karyawan untuk berperilaku di dalam organisasi, maka perusahaan
akan memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompetensi tinggi.
Budaya organisasi merupakan salah satu faktor yang dibutuhkan untuk
meningkatkan kinerja karyawan, selama karyawan masih merasa senang dengan
budaya yang diterapkan dan diyakini oleh organisasi, maka kinerja karyawan
terhadap organisasi akan tetap mampu dirasakan dan peluang untuk pencapaian
kesuksesan organisasi semakin besar. Penelitian ini didukung oleh penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Riska Pratiwi (٢٠١٢) dengan judul pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada kantor Pelayanan Kekayaan
Negara dan Lelang Makassar dengan hasil tujuan budaya organisasi berpengaruh





Dari pembahasan yang telah diuraikan, maka dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut:
١. Secara simulan komunikasi dan budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang
Utama Makassar
٢. Berdasarkan hasil dari penelitian kuantitatif dalam penyebaran kuesioner
komunikasi internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar
٣. Hasil analisis antara variabel budaya organisasi dengan variabel kinerja
karyawan menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi mempunyai
korelasi yang berarti dan arah hubungan yang positif atau searah. Hasil
analisis juga menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja karyawan, sehingga dapat





١. Komunikasi sudah berjalan dengan baik antara manajer dengan karyawan,
tetapi perlu ditingkatkan intensitasnya agar lebih baik lagi. Sehingga tidak ada
kesalahpahaman dalam menerima perintah dan informasi untuk mencapai
tujuan dan sasaran yang ingin dicapai oleh perusahaan.
٢. Perusahaan hendaknya mendorong karyawan untuk menetapkan tujuan
dalam melakukan pekerjaan atau kegiatan, sehingga karyawan akan
mengetahui apa yang harus dikerjakan dan mengetahui apa yang harus dicapai
perusahaan dengan melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik lagi.
٣. Budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar
Cabang Utama Makassar sudah cukup baik, sehingga pimpinan bank sulselbar
perlu mempertahankannya dengan iklim kerja yang lebih mendukung budaya
organisasi untuk mempengaruhi karyawan dalam meningkatkan kinerjanya.
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Yth.Bapak/Ibu Karyawan
Kantor PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar
Di Tempat
Dengan Hormat,
Dalam rangka memenuhi syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi
Universitas Islam Negeri Alauddin Makassaar, maka saya:
Nama : Risma Dwiyanti Rasyid
Nim : ١٠٦٠٠١١١١٠٢
Jurusan : Manajemen Ekonomi
Bermaksud melakukan penelitian dengan menggali informasi daribapak/ibu.
Saya mohon dengan hormat kepada bapak/Ibu untuk meluangkan waktu sejenak guna
mengisi kuesioner yang terlampir berikut. Kuesioner ini bertujuan untuk mengukur
sejauh mana Pengaruh Komunikasi Internal dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar.
Kuesioner ini semata-mata untuk kepentingan studi dan sama sekali tidak ada
sangkutpautnya dengan status bapak/ibu dalam pekerjaan. Saya selaku penelitiakan
menjaga kerahasiaan jawaban bapak/ibu.
Atas bantuan dan kesediaan bapak/ibu, saya ucapkan terima kasih.
Peneliti
Risma Dwiyanti Rasyid
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI (UIN) ALAUDDIN MAKASSAR




Beri jawaban atas pernyataan berikut ini sesuai dengan pendapat Bapak
dengan cara memberi tanda (√) pada kolom yang tersedia.
Keterangan:
STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju
RG : Ragu-Ragu
S : Setuju
SS : Sangat Setuju
١. Nama :………………(boleh tidak
diisi)
٢. Jenis Kelamin : [      ] Pria
: [      ] Wanita
٣. Umur :………………….Tahun
٤. Pendidikan Terakhir : [        ] S١
[        ] S٢
[        ] S٣
[        ] Lainnya
٥. Lama Bekerja :…………………...Tahun
KOMUNIKASI INTERNAL
Instrumen ini di desain untuk mengetahui pertukaran gagasan antar karyawan
seperti: komunikasi tertulis, komunikasi lisan, komunikasi nonverbal, jaringan
kelompok kecil, jaringan kelompok organisasi. Oleh karenaitu, peneliti sangat
mengharapkan partisipasi bapak/ibu untuk menjawab pernyataan sesuai dengan
kenyataan yang pernah atau selalu bapak/ibu alami, lihat, dan rasakan.
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
١ Saya akan mudah memahami
tugasdan tanggung jawab saya jika
dikomunikasikan secara tertulis.
٢ Penyampaian informasi secara lisan akan lebih
mengefisienkan kinerja.





٤ Membentuk komunikasi dalam kelompok kecil
antar karyawan akan lebih mengeratkan hubungan
kerja.
٥ Komunikasi dalam organisasi yang efektifakan
menunjang tujuan organisasi.
BUDAYA ORGANISASI
Instrumen ini di desain untuk mengetahui aturan-aturan, norma, nilai-nilai
dominan, filosofi, peraturan-peraturan dan iklim organisasi.
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
٦ Peraturan dalam organisasi menyebabkan saya lebihdisiplin dalam bekerja.
٧ Norma-norma yang berlaku dalam organisasi
membuat saya nyaman dalam bekerja.
٨ Nilai-nilai utama yang ada dalam perusahaan dapat
menunjang kinerja.
٩ Saya akan selalu mematuhi kebijakan yang telah
dipercaya oleh organisasi.
١٠ Saya telah memahami peraturan-peraturan yang adadalam organisasi.
١١ Saya mampu berinteraksi denganp ihak di dalam
maupun di luar organisasi.
KINERJA KARYAWAN
Instrumen ini di desain untuk mengetahui hasil yang dicapai oleh para
karyawan dalam kesetian, prestasi kerja, kedisiplinan, kreatifitas, kerjasama,
kecakapan dan tanggung jawab.
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
١٢ Saya loyal terhadap perusahaan.
١٣ Saya mampu melaksanakan tugas sesuai dengan standar
kerja yang ditentukan.
١٤ Saya dating dan pulang kantor tepat waktu.
١٥ Saya dapat bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna.
١٦ Saya mampu bekerja sama dengan karyawan lain dalam
menyelesaikan tugas yang telah ditentukan.
١٧ Saya mampu menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat
waktu.




NO UMUR (TAHUN) JUMLAH RESPONDEN PRESENTASE
١ ٢١-٣٠ ٢٦ ٣٢,٠٩٪
٢ ٣١-٤٠ ٣١ ٣٨,٢٧٪
٣ ٤١-٥٠ ١٧ ٢٠,٩٨٪




NO JENIS KELAMIN JUMLAH PRESENTASE
١ PRIA ٤٢ ٥٢٪






NO MASA KERJA JUMLAH PRESENTASE
١ ١-١٠ ٤٥ ٥٥,٦%
٢ ١١-٢٠ ٣٢ ٣٩,٥٠%
٣ ٢١-٣٠ ٣ ٣,٧٠%
٤ ٣١-٤٠ ١ ١,٢%
TOTAL ٧٧ ١٠٠٪
NO PENDIDIKAN TERAKHIR JUMLAH PRESENTASE
١ S٢ ١٢ ١٤,٨٪
٢ S١ ٥٦ ٦٩,١٪
٣ LAINNYA (D١/D٣) ١٣ ١٦,١
TOTAL ٨١ ١٠٠٪
Tabel ٤.٥
Tanggapan responden mengenai komunikasi internal
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAHSS S RG TS STS
١ X١.١ ٣٥ ٢٢ ١٨ ٥ - ٨١
٢ X١.٢ ٣٠ ٤٠ ٩ - - ٨١
٣ X١.٣ ٥٨ ١٩ ٢ ١ - ٨١
٤ X١.٤ ١٨ ٣٦ ١٠ ٤ ٣ ٨١
٥ X١.٥ ٣٣ ٣٨ ٧ ٢ - ٨١
Tabel ٤.٦
Tanggapan responden mengenai budaya organisasi
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAHSS S RG TS STS
١ X٢.١ ٣١ ٣٢ ١٨ - - ٨١
٢ X٢.٢ ٢٤ ٤٢ ٩ ٤ - ٨١
٣ X٢.٣ ٣٦ ٤١ ٣ - - ٨١
٤ X٢.٤ ٣٧ ٢٩ ١٦ ٢ - ٨١
٥ X٢.٥ ٣٠ ٣١ ١٨ - - ٨١
٦ X٢.٦ ٣٤ ٤٠ ٥ - - ٨١
Tabel ٤.٧




SS S RG TS STS
١ Y١ ٣٤ ٤٢ ٣ - - ٨١
٢ Y٢ ٣٠ ٣٩ ١٠ - - ٨١
٣ Y٣ ٢٢ ٣٥ ٩ ٥ ١ ٨١
٤ Y٤ ٢٣ ٤٤ ١٤ - - ٨١
٥ Y٥ ٣٤ ٤٤ ٣ - - ٨١
٦ Y٦ ٢٦ ٤٠ ١٤ - - ٨١
٧ Y٧ ٣٥ ٤٢ ٤ - - ٨١
Tabel ٤.٨
Hasil Pengujian Validitas
NO VARIABEL/INDIKATOR r Hitung r Tabel KETERANGAN
Komunikasi Internal
١ ١ ٠.٥٠٢ ٠.٢١٦ Valid
٢ ٢ ٠.٤٠٢ ٠.٢١٦ Valid
٣ ٣ ٠.٤٧٤ ٠.٢١٦ Valid
٤ ٤ ٠.٥٤٢ ٠.٢١٦ Valid
٥ ٥ ٠.٥٥٧ ٠.٢١٦ Valid
BudayaOrganisasi
١ ٦ ٠.٧٩٢ ٠.٢١٦ Valid
٢ ٧ ٠.٧٨٥ ٠.٢١٦ Valid
٣ ٨ ٠.٦٧٠ ٠.٢١٦ Valid
٤ ٩ ٠.٨٧٥ ٠.٢١٦ Valid
٥ ١٠ ٠.٨٦٠ ٠.٢١٦ Valid
٦ ١١ ٠.٦٢٧ ٠.٢١٦ Valid
KinerjaKaryawan
١ ١٢ ٠.٥١٤ ٠.٢١٦ Valid
٢ ١٣ ٠.٧٠٥ ٠.٢١٦ Valid
٣ ١٤ ٠.٤٠٧ ٠.٢١٦ Valid
٤ ١٥ ٠.٧٢١ ٠.٢١٦ Valid
٥ ١٦ ٠,٥٩٠ ٠.٢١٦ Valid
٦ ١٧ ٠.٧٥٤ ٠.٢١٦ Valid
٧ ١٨ ٠,٤٥٤ ٠,٢١٦ Valid
Tabel ٤.٩
Hasil Pengujian Reliabilitas
NO VARIABEL ALPHA CRONBACH KETERANGAN
١ Komunikasi Internal ٠.٨٤٦ Reliabel
٢ Budaya Organisasi ٠.٩١٦ Reliabel
٣ Kinerja Karyawan ٠.٧٣١ Reliabel
Tabel ٤.١٠
Hasil Uji Multikolinieritas
NO VARIABEL NILAI  TOLERANCE VIF
١ Komunikasi Intenal ٠.٧٢٣ ١.٣٨٣













١ .٧٣١a .٥٣٥ .٥٢٣ ٢.٣٨٣ ١.٩٤٦
a. Predictors: (Constant),  BUDAYA ORGANISASI(X٢), KOMUNIKASI INTERNAL (X١)












٨.٣٠٨ ٢.٢٧١ ٣.٦٥٨ .٠٠٠
.٦٨٠ .١١٧ .٥٣٧ ٥.٨٣١ .٠٠٠
.٢٦٨ .٠٨٧ .٢٨٥ ٣.٠٩٣ .٠٠٣
R            : ٠,٧٣١
R square: ٠,٥٣٥
a. Dependent Variable: kinerja karyawan
Tabel ٤.١٣







Sumber: Metode penelitian manajemen, Sugiyono, ٢٠١٣: ٢٨٧
No KOMUNIKASI INTERNAL Total BUDAYA ORGANISASI Total KINERJA KARYAWAN TotalP1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18
1 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
2 3 3 4 3 3 16 3 3 4 3 3 4 20 4 3 3 3 4 3 4 24
3 5 4 5 5 5 24 5 5 5 5 5 5 30 5 4 4 5 5 4 5 32
4 2 3 5 4 3 17 3 3 4 3 3 3 19 5 3 4 3 5 3 4 27
5 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 4 4 24 4 4 3 4 4 4 4 27
6 4 4 5 4 4 21 4 4 5 4 4 5 26 4 4 4 4 4 4 4 28
7 3 4 5 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 5 4 5 30
8 4 4 5 4 4 21 3 2 4 3 4 4 20 4 4 2 4 4 4 4 26
9 4 3 5 4 4 20 3 3 4 3 3 4 20 4 3 2 3 4 3 4 23
10 3 3 4 3 3 16 4 4 4 5 4 5 26 4 3 2 3 4 3 4 23
11 4 4 5 4 5 22 4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 4 4 4 28
12 4 4 4 4 4 20 3 3 4 3 3 4 20 4 4 5 4 5 4 4 30
13 4 4 5 4 5 22 4 4 5 5 5 4 27 5 4 4 4 5 5 4 31
14 5 4 5 4 5 23 5 5 5 5 5 5 30 5 4 4 4 4 5 4 30
15 4 4 5 3 3 19 3 3 4 3 3 3 19 4 4 3 4 4 4 4 27
16 4 4 5 3 3 19 4 4 4 4 4 4 24 5 4 3 4 4 4 4 28
17 3 4 5 3 3 18 3 2 4 3 3 4 19 4 4 2 3 4 4 4 25
18 3 3 4 2 2 14 3 2 4 3 3 2 17 4 3 2 3 4 3 4 23
19 4 4 5 4 4 21 4 4 5 4 4 5 26 5 4 4 4 5 4 5 31
20 4 5 4 3 4 20 4 4 5 5 5 5 28 5 5 2 4 4 4 5 29
21 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
22 2 5 5 5 4 21 5 4 5 4 5 5 28 4 5 5 4 4 5 4 31
23 4 5 5 4 4 22 5 4 5 5 5 4 28 4 5 4 5 5 5 4 32
24 3 5 5 4 4 21 5 5 5 5 5 4 29 4 5 4 5 5 5 4 32
25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
26 3 5 4 2 4 18 4 4 4 4 4 4 24 5 5 3 4 5 4 5 31
27 5 4 4 4 4 21 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 4 3 3 3 25
28 4 4 5 5 5 23 5 5 5 5 5 5 30 4 4 2 5 5 5 5 30
29 3 5 5 4 5 22 4 5 4 5 4 4 26 4 5 5 5 4 4 4 31
30 3 3 4 4 4 18 3 3 4 3 3 4 20 4 3 4 3 4 3 3 24
31 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 28
32 5 4 4 4 4 21 5 5 5 5 4 5 29 5 4 4 4 4 4 5 30
33 3 5 4 4 4 20 5 4 4 5 5 4 27 5 5 4 5 5 5 4 33
34 5 5 5 4 5 24 4 4 4 4 4 4 24 5 5 5 5 4 4 4 32
35 4 5 4 2 4 19 4 5 4 4 4 5 26 5 5 2 4 4 4 5 29
36 3 4 4 1 5 17 4 5 5 4 4 5 27 4 4 1 5 5 3 4 26
37 5 4 5 3 4 21 3 4 4 3 3 4 21 4 4 4 4 4 4 4 28
38 5 4 4 3 4 20 5 4 3 5 4 5 26 4 4 3 4 4 4 5 28
39 5 4 5 4 4 22 3 4 4 3 3 4 21 4 4 4 4 4 4 4 28
40 5 4 5 4 5 23 5 5 5 5 5 5 30 5 4 3 4 5 5 5 31
41 5 5 5 5 5 25 5 4 5 5 5 4 28 5 5 5 5 4 4 4 32
42 5 5 5 5 5 25 4 3 4 4 4 3 22 5 5 5 5 5 5 5 35
43 5 5 5 4 5 24 5 4 4 4 4 3 24 5 5 5 5 5 5 5 35
44 5 4 5 5 5 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 28
45 5 5 5 5 5 25 5 4 4 4 4 4 25 4 5 5 4 5 5 4 32
46 5 5 5 5 5 25 5 4 4 4 4 4 25 5 5 5 4 4 5 4 32
47 2 4 5 4 4 19 4 5 5 4 4 5 27 4 4 4 4 4 4 5 29
48 5 4 5 4 4 22 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 5 29
49 3 5 5 4 4 21 4 4 5 4 4 5 26 5 5 4 4 5 4 5 32
50 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
51 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
52 2 3 3 1 4 13 3 4 4 3 3 4 21 4 3 2 3 4 4 4 24
53 5 5 5 1 4 20 3 4 4 3 3 4 21 5 5 1 4 4 4 5 28
54 2 4 2 4 4 16 4 5 5 5 4 4 27 5 4 4 4 5 4 5 31
55 5 3 5 4 4 21 3 2 3 2 3 4 17 4 3 3 4 4 3 4 25
56 3 4 3 4 4 18 3 3 4 3 3 4 20 4 4 4 4 4 4 4 28
57 5 3 5 4 5 22 5 5 5 5 5 5 30 4 3 5 3 3 3 3 24
58 3 4 4 3 4 18 4 5 5 5 5 5 29 5 4 4 4 4 3 4 28
59 5 4 5 4 5 23 4 5 5 5 5 5 29 5 4 3 4 4 4 5 29
60 4 4 5 4 5 22 4 4 4 4 5 5 26 5 4 4 4 5 4 5 31
61 4 4 5 3 3 19 3 3 4 3 3 4 20 4 4 2 3 4 3 4 24
62 4 5 4 4 4 21 4 4 4 4 3 4 23 5 5 2 3 5 5 5 30
63 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
64 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
65 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 4 4 24 4 4 3 4 4 4 4 27
66 5 5 5 4 5 24 5 4 4 5 5 5 28 5 5 5 5 5 5 5 35
67 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
68 5 5 5 4 5 24 5 4 4 5 5 4 27 5 5 5 4 4 5 4 32
69 5 5 5 4 4 23 5 4 4 5 4 4 26 5 5 5 4 4 5 4 32
70 5 4 5 4 4 22 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 28
71 5 4 5 4 4 22 5 4 4 4 4 5 26 4 4 4 4 4 4 4 28
72 3 4 5 4 4 20 4 4 5 5 4 5 27 4 4 4 3 4 4 4 27
73 4 4 5 5 5 23 5 5 4 4 4 4 26 4 4 2 3 4 4 5 26
74 5 4 5 5 4 23 5 4 5 4 5 5 28 5 4 4 4 5 4 5 31
75 4 3 5 4 5 21 4 4 5 5 5 5 28 5 3 4 3 4 3 3 25
76 5 4 5 2 2 18 3 3 3 3 3 4 19 4 4 1 4 4 4 5 26
77 3 4 4 4 5 20 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 5 5 5 5 33
78 4 5 5 4 4 22 4 4 5 4 4 3 24 4 5 4 4 3 3 4 27
79 3 4 4 4 5 20 4 4 5 5 5 4 27 4 4 5 5 5 4 4 31
80 3 5 4 4 5 21 5 4 5 5 5 5 29 4 5 5 5 5 5 5 34
81 3 5 4 4 5 21 5 4 5 5 5 5 29 4 5 5 5 5 5 5 34
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Judul : Pengaruh Komunikasi Internal dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar.
Kinerja dipergaruhi oleh beberapa faktor diantaranya yaitu: komunikasi
internal, kepemimpinan, motivasi, dan budaya organisasi. Faktor komunikasi internal
dan budaya organisasi sangat terlihat jelas dalam kinerja karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar, dimana karyawan pada PT. Bank SulSelBar
Cabang Utama Makassar masih belum terealisasi secara optimal dimana karyawan
tidak terlalu simpatik dalam melayani kepentingan masyarakat, seringnya ada
keterlambatan-keterlambatan saat masuk kantor dan jam istirahat telah selesai, dalam
jam kerja sering bercerita dengan rekan kerja yang bukan masalah pekerjaan.
Masalah kinerja tersebut disebabkan oleh masih belum efisiennya komunikasi
internal dan budaya organisasi dalam perusahaan tersebut. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui komunikasi internal dan budaya organisasi berpengaruh secara
parsial dan simultan terhadap kinerja karyawan.
Populasi dalam penelitian sebanyak ١٠٢ orang, dengan menggunakan rumus
Slovin dengan tingkat kesalahan ٥٪ maka dapat diambil sampel sebanyak ٨١ orang.
Jenis penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan penelitian
asosiatif kausal yang bertujuan untuk mengetahui hubungan yang bersifat sebab
akibat antara variabel independen (variabel yang mempengaruhi) dengan variabel
dependen (variabel yang dipengaruhi). Dalam penelitian ini menggunakan pengujian
validitas dan realiabilitas serta menggunakan teknik analisis data yaitu uji asumsi
klasik, analisis regresi linear berganda.
Dari hasil penelitian ini maka dapat disimpulkan bahwa komunikasi internal
dan budaya organisasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar. Jadi peneliti
menyarankan agar perusahaan hendaknya mendorong karyawan untuk menetapkan
tujuan dalam melakukan pekerjaan atau kegiatan, sehingga karyawan akan
mengetahui apa yang harus dikerjakan dan mengetahui apa yang harus dicapai
perusahaan dengan melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik lagi.
١BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Organisasi merupakan suatu sistem yang saling mempengaruhi satu sama
lain, apabila salah satu dari sub sistem tersebut rusak, maka akan mempengaruhi
sub-sub sistem yang lain. Sistem tersebut dapat berjalan dengan semestinya jika
individu-individu yang ada di dalamnya berkewajiban mengaturnya, yang berarti
selama anggota atau individunya masih suka dan melaksanakan tanggung jawab
sebagaimana mestinya maka organisasi tersebut akan berjalan dengan baik.
Tujuan yang ingin dicapai setiap organisasi dipengaruhi oleh perilaku dan sikap
orang-orang yang terdapat dalam organisasi tersebut. Keberhasilan untuk
mencapai tujuan tersebut tergantung kepada keandalan dan kemampuan pegawai
dalam mengoperasikan unit-unit kerja yang terdapat di organisasi tersebut, karena
tujuan organisasi dapat tercapai hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku
(manusia) yang terdapat dalam setiap organisasi.
Manusia sebagai makhluk sosial pada dasarnya mempunyai sifat untuk
bersosialisasi, bekerja sama, dan membutuhkan keberadaan manusia lainnya.
Untuk itu keberadaan sebuah organisasi sangat diperlukan sebagai suatu wadah
yang dapat menghimpun atau mempermudah manusia dalam bersosialisasi dan
bekerja sama. Organisasi merupakan suatu sarana yang beranggotakan orang-
orang yang  bekerja sama untuk mencapaitujuan bersama (Wirawan, ٢٠٠٧:٢).
Selain itu, manusia atau seseorang yang berada dalam kehidupan
organisasi berusaha untuk menetukan dan membentuk sesuatu yang dapat
١
٢mengakomodasi kepentingan semua pihak, agar dalam menjalankan aktivitasnya
tidak berbenturan dengan berbagai sikap dan perilaku dan masing-masing
individu. Sesuatu yang dimaksud tidak lain adalah budaya dimana individu
berada, seperti nilai, keyakinan, anggapan, harapan, dan sebagainya.
Setiap manusia yang menjadi bagian terpenting dalam organisasi
memilki perilaku–perilaku dalam berinteraksi baik di dalam maupun diluar
organisasi, perilaku tersebut akan menimbulkan perilaku organisasi. Perilaku
organisasi adalah studi mengenai perilaku manusia dalam situasi organisasi,
mengenai titik temu antara perilaku manusia dan organisasi, serta mengenai
organisasi itu sendiri (Moorhead dan griffin, ٢٠١٠:٣). Bidang perilaku organisasi
berusaha untuk memahami perilaku manusia dalam situasi organisasi. Pentingnya
perilaku organisasi mungkin sudah jelas sekarang, namun bagaimanapun juga kita
harus mengambil waktu beberapa saat untuk membuatnya lebih eksplisit.
Oleh karena itu, bidang ini berusaha untuk mendeskripsikan konteks
manusia yang kompleks dari organisasi dan untuk mendefinisikan kesempatan,
masalah, tantangan, dan isu yang berasosiasi dengan dunia tersebut. Dari perilaku-
perilaku ini akan mewujudkan tingkat pencapaian kinerja orgaisasi dan karyawan
itu sendiri. Kinerja organisasi adalah kinerja dari orang-orang yang ada di dalam
organisasi tersebut (sebagian besar adalah karyawan), sehingga ukuran kinerja
antara satu orang dengan yang lainnya bisa jadi saling berbeda. Sementara itu,
kinerja mempunyai arti penting bagi pegawai, adanya penilaian kinerja berarti
proses yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja
individu karyawan (Simamora, ٢٠٠٦:٣٣٨). Pegawai mendapat perhatian dari
٣atasan, disamping itu akan menambah gairah kerja pegawai karena dengan
penilaian kinerja ini mungkin pegawai yang berprestasi dipromosikan,
dikembangkan dan diberi penghargaan atas prestasi, sebaliknya pegawai yang
tidak berprestasi akan mungkin didemosikan. Beberapa faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan di PT Bank Sulselbar cabang utama yaitu
komunikasi internal dan budaya organisasi.
Apabila seseorang mampu melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggungjawabnya, maka dapatlah dikatakan bahwa kinerja orang tersebut
dikategorikan baik., tugas perilaku, seberapa baik seseorang melakukan
komunikasi dan interaksi antar personal dengan orang lain dalam organisasi:
bagaimana dia mampu menyelesaikan konflik secara sehat dan adil, bagaimana ia
mampu memberdayakan orang lain, dan bagaimana ia mampu bekerjasama dalam
sebuah tim untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian ukuran kinerja
bukanlah tugas, tetapi pada aspek lain, yaitu perilaku sosial di dalam organisasi
itu, tugas etika, ialah seberapa baik seseorang mampu bekerja secara profesional
sambil menjunjung tinggi norma etika, kode etik profesi serta peraturan-peraturan
dan tata tertib yang dianut oleh suatu organisasi.
Pada hakikatnya, bekerja dapat dipandang dari berbagai perspektif
seperti bekerja merupakan bentuk ibadah, cara manusia mengaktualisasikan
dirinya, bentuk nyata dari nilai-nilai, dan sebagai keyakinan yang dianutnya.
Sebagaimana yang dijelaskan dalam QS An-Nisa:٦٣ yang berbunyi:
٤                  
     
Terjemahnya:
Mereka itu adalah orang-orang yang Allah mengetahui apa yang di dalam
hati mereka. Karena itu berpalinglah kamu dari mereka, dan berilah mereka
pelajaran, dan Katakanlah kepada mereka perkataan yang berbekas pada jiwa
mereka (QS. An-Nisa:٦٣).
Hubungan ayat diatas terhadap komunikasi yaitu kata-kata mempunyai
kekuatan yang luar biasa. Ada istilah lidah lebih tajam daripada pedang seering
terjadi perang/kekacauan akibat kata-kata. Begitu pula sebaliknya, perang dapat
dihentikan dengan secarcik kertas surat perdamaian dengan menggunakan kata-
kata yang lebih indah didengar.
Kinerja dipergaruhi oleh beberapa faktor diantaranya yaitu: komunikasi
internal, kepemimpinan, motivasi, dan budaya organisasi. Faktor komunikasi
internal dan budaya organisasi sangat terlihat jelas dalam memengaruhi kinerja
karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar, dimana karyawan
pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar masih belum terealisasi secara
optimal dimana karyawan tidak terlalu simpatik dalam melayani kepentingan
masyarakat, seringnya ada keterlambatan-keterlambatan saat masuk kantor dan
jam istirahat telah selesai, dalam jam kerja sering bercerita dengan rekan kerja
yang bukan masalah pekerjaan. Masalah kinerja tersebut disebabkan oleh masih
belum efisiennya komunikasi internal dan budaya organisasi dalam perusahaan
tersebut
٥Komunikasi internal atau komunikasi yang berlangsung di dalam suatu
organisasi pada hakikatnya untuk menjalin hubungan baik dikalangan publik
internal, diantara berbagai subsistem, sehingga memungkinkan tercapainya sinergi
kerja. Di antara kedua belah pihak harus ada two – way – communications atau
komunikasi dua arah atau komunikasi timbal balik, untuk itu diperlukan adanya
kerja sama yang diharapkan untuk mencapai cita-cita pribadi, maupun kelompok,
untuk mencapai tujuan suatu organisasi (Muhammad, ٢٠٠٤ :١٠٢). Pemikiran yang
menganggap komunikasi internal hanya mencakup upaya menjelaskan kebijakan
perusahaan atau membuka forum penampungan keluhan merupakan pemikiran
yang terlalu sederhana dan gegabah, karena terlalu menyederhanakan atau
menggampangkan kondisi yang sebenarnya. Kasus-kasus yang terjadi seperti
perselisihan antara karyawan dengan manajemen, mangkir kerja, tidak disiplin,
motivasi rendah, produktivitas rendah, dan lain sebagainya menunjukkan bahwa
masalah tersebut tidak dapat dipecahkan dengan kegiatan manajerial semata
(misalnya: kontrak kerja, sistem penggajian), tetapi memerlukan keahlian
berkomunikasi untuk menyelesaikannya.
Pada PT. Bank SulSelbar Cabang Utama Makassar tidak terjalin
komunikasi yang baik antar sesama karyawan. Hal ini menyebabkan kurangnya
interaksi, pertemuan, dan perbincangan antara karyawan yang satu dengan
karyawan yang lain. Dengan demikian komunikasi internal akan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi sangat berpengaruh terhadap
perilaku para anggota organisasi karena sistem manusia dalam budaya organisasi
dapat dijadikan acuan perilaku manusia dalam organisasi yang berorientasi pada
٦pencapaian tujuan atau hasil perilaku yang ditetapkan, sehingga jika budaya
organisasi baik, maka tidak heran jika anggota organisasi adalah orang yang
berkualitas pula. Dengan demikian budaya organisasi baik secara langsung
maupun tidak langsung akan berpengaruh terhadap kinerja seorang karyawan.
Didalam komunikasi internal, baik secara vertikal, horizontal, maupun
diagonal sering terjadi kesulitan yang menyebabkan terjadinya ketidaklancaran
komunikasi atau dengan kata lain terjadi hilang komunikasi. Kesulitan ini terjadi
dikarenakan adanya kesalahpahaman, adanya sifat psikologis seperti egois,
kurangnya keterbukaan antar pegawai, adanya perasaan tertekan dan sebagainya,
sehingga menyebabkan komunikasi tidak efektif dan pada akhirnya tujuan
organisasi pun sulit untuk dicapai (Siagian, ٢٠٠٢:٥٧).
Banyak ahli bersepakat bahwa komunikasi dan keberhasilan
berhubungan secara positif dan signifikan. Memperbaiki komunikasi dan
keberhasilan organisasi berarti memperbaiki kinerja organisasi, karena pada
prinsipnya hampir semua kegiatan didalam organisasi itu merupakan proses
komunikasi. Suranto (٢٠٠٣:٢٩) memberi pengertian kinerja organisasi sebagai
gambaran mengenai bagaimana seseorang (baik pimpinan maupun anggota)
melakukan segala sesuatu yang berhubungan dengan suatu pekerjaan, jabatan,
atau peranan dalam organisasi.
Robbins (٢٠٠٦:٦١٣) berpandangan bahwa budaya organisasi
mempengaruhi isi keunggulan bersaing organisasi. Ketika faktor-faktor objektif
dipersepsikan sama oleh seluruh karyawan sehingga akan membentuk organisasi.
Budaya yang akan dihasilkan nanti dapat budaya yang kuat dan budaya yang
٧lemah, selanjutnya akan berdampak pada kinerja dan kepuasan karyawan. Suatu
penelitian telah memperlihatkan bahwa suatu lingkungan kerja yang
menyenangkan sangat penting untuk mendorong tingkat kinerja karywan yang
paling produktif. Semakin baik kualitas faktor-faktor yang terdapat dalam budaya
organisasi makin baik kinerja organisasi tersebut (Moeljono Djokosantoso, ٢٠٠٣
: ٤٢).
Budaya organisasi menjadi sebuah tuntunan bagi setiap elemen organisasi
suatu perusahaan untuk membentuk sikap dan perilaku yang sesuai dengan visi
dan misi perusahaan yang pada akhirnya menghasilkan sumber daya yang disiplin,
mempunyai integritas yang tinggi, bekerja dengan penuh tanggung jawab, dan
berkualitas secara intelektual maupun softskill yang dimiliki. Tujuan dari
penerapan budaya organisasi adalah agar seluruh individu dalam perusahaan atau
organisasi mematuhi dan berpedoman pada sistem nilai keyakinan dan norma-
norma yang berlaku dalam suatu perusahaan (Mangkunegara, ٢٠٠٥:١١٤).
Banyak juga kasus lain yang terjadi akibat adanya permasalahan mengenai
budaya organisasi yang mengakibatkan perusahaan sering mengalami kendala
mencapai target, diantaranya permasalahan penyesuaian lingkungan kerja oleh
karyawan yang baru, permasalahan yang lain terkait budaya organisasi adalah
terjadi satu budaya yang dominan, dan budaya lainnya menghilang secara
perlahan. Biasanya ini terjadi bila salah satu pihak dominan, dan pihak lainnya
tidak memiliki kekuatan apapun, sehingga budayanya bisa dihilangkan begitu
saja.
٨Uraian diatas selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Asfar
(٢٠٠٩) dengan judul penelitian yaitu pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai dan penelitian yang dilakukan oleh Susandi (٢٠١٢) tentang analisis
pengaruh budaya organisasi dan motivasi terhadap kinerja dimana hasilpenelitian
menyimpulkan bahwa komunikasi organisasi dan budaya organisasi berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja orgnisasi. Dengan melihat dan
memperhatikan uraian-uraian tersebut di atas, maka dilakukan penelitian dengan
judul“ Pengaruh Komunikasi Internal dan Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan pada PT Bank SULSELBAR Cabang Utama Makassar.
B. Rumusan Masalah
١. Apakah komunikasi internal dan budaya organisasi berpengaruh secara
bersama-sama (simultan) terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar
Cabang Utama Makassar?
٢. Adakah pengaruh komunikasi internal terhadap kinerja karyawan pada PT.
Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar?
٣. Adakah pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar
C. Hipotesis
١. H١: Diduga komunikasi internal dan budaya organisasi berpengaruh secara
bersama-sama (simultan) terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar.
٩٢. H٢: Diduga komunikasi internal berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
Makassar.
٣. H٣: Diduga budaya organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
Makassar.
D. Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian
Penegasan suatu konsep adalah dengan tujuan untuk menghindari salah
tafsir. Oleh karena itu perkiraan yangsifatnya abstrak perlu dirumuskan dalam
bentuk kata-kata sedemikian rupa sehingga dapat lebih jelas maksud dan
maknanya, dimana definisi operasional yang  digunakan dalam penelitian ini
kemudian diuraikanmenjadi indikator empiris yang meliputi:
١. Variabel Terikat (dependen variabel)
Sering disebut sebagai variabel output, kriteria, konsekuen. Dalam
bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. Variabel terikat
merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya
variabel bebas (Sugiono, ٢٠١٣:٩٧). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel
terikatnya adalah Kinerja Karyawan.
Kinerja adalah hasil kerja karyawan berupa kesetiaan, prestasi kerja,
kedisiplinan, kreativitas, kerjasama, kecakapan, dan tanggung jawab karyawan
pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar dalam melaksanakan atau
menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan
kepadanya.
١٠
٢. Variabel Bebas (independent variabel)
Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, predikator,
antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel bebas.
Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi
sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). (Sugiono,
٢٠١٣:٩٦). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebasnya adalah
Komunikasi Internal (X١) dan Budaya Organisasi (X٢)
a) Komunikasi internal adalah proses interaksi antara manajer dengan
komunikan yang berada didalam PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
Makassar organisasi yakni komunikasi tertulis, komunikasi lisan,
komunikasi nonverbal, jaringan kelompok kecil, jaringan komunikasi
organisasi dengan maksud dapat diterima dan dimengerti antar sesama.
b) Budaya organisasi adalah aturan-aturan perilaku, norma, nilai-nilai
dominan, filosofi, peraturan-peraturan, dan iklim organisasi yang dimiliki
oleh anggota organisasi atau karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang
Utama Makassar yang berfungsi sebagai perekat sosial yang menyatukan
organisasi.
E. Kajian Pustaka/Penelitian Terdahulu
Adapun beberapa penelitian terdahulu yang dijadikan bahan

















Hasil pengujian hipotesis menunjukkan
adanya pengaruh secara positif dan
signifikan dari Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan. Selanjutnya, Motivasi
memiliki pengaruh secara positif dan











Berdasarkan hasil analisa dan interprestasi
data yang didapat dari lapangan, maka
dapat diperoleh kesimpulan bahwa Budaya
Organisasi mempunyai hubungan dan
pengaruh yang cukup kuat terhadap
Kinerja Pegawai pada Dinas Infokom dan
PDE Kota Medan. Oleh sebab itu, maka
Dinas Informasi Komunikasi dan
Pengolahan Data Elektroknik Kota Medan
telah menerapkan Budaya Organisasi yang
cukup baik kepada pegawainya di dalam
melaksanakan suatu  pekerjaan. Yang
dapat diketahui adalah bahwa persentase














Berdasarkan analisis sebelumnya, maka
dapat disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan, komunikasi internal, dan
motivasi kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai Kantor Kecamatan Grogol
Pelamburan Jakarta Barat. Gaya
kepemimpinan, komunikasi internal, dan
motivasi kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai kantor
Kecamtan Grogol Petamburan Jakarta
Barat. Variabel yang paling dominan
dalam memengaruhi kinerja pegawai
kantor Kecamatan Grogol Petamburan
Jakarta Barat adalah variabel gaya
kepemimpinan, diikuti oleh variabel
motivasi kerja dan komunikasi internal.
١٢
F. Tujuan Dan Kegunaan Penelitian
١. Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui komunikasi internal dan budaya organisasi berpengaruh
secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar.
b. Untuk mengetahui pengaruh komunikasi internal terhadap kinerja karyawan
yang positif dan signifikan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
Makassar.
c. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
yang positif dan signifikan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
Makassar.
٢. Kegunaan Penelitian
Penelitian ini diharapkan berguna untuk orang banyak dan hal yang ingin dicapai
adalah sebagai berikut :
a. Bagi instansi
Diharapkan hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan
bagi pihak instansi dalam membuat kebijakan dan pengambilan keputusan dalam
rangka pengelolaan SDM yang lebih baik.
b. Bagi almamater
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
peningkatan keilmuan bagi kalangan akademisi dan referensi bacaan bagi semua
pihak yang membutuhkannya.
١٣
c. Bagi masyarakat/pihak lain
Sebagai bahan informasi bagi yang membutuhkan pada masa yang  akan






Kinerja adalah suatu konstruk multidimensional yang sangat kompleks,
dengan banyak perbedaan dalam arti tergantung pada siapa yang sedang
mengevaluasi, bagaimana dievaluasi, dan aspek apa yang dievaluasi (Sturman,
٢٠٠١:٦١٠). Menurut (Wibowo, ٢٠٠٧:٤) kinerja adalah merupakan implementasi
dari rencana yang telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh
sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan
kepentingan. Bagaimana organisasi menghargai dan memperlakukan sumber daya
manusianya akan memengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja.
Gilbert mendefinisikan kinerja adalah apa yang dapat dikerjakan
seseorang sesuai dengan tugas dan fungsinya, dari batasan-batasan yang ada dapat
dirumuskan bahwa kinerja (performance) adalah hasil kerja yang dapat
ditampilkan atau penampilan kerja seseorang karyawan. Dengan demikian, kinerja
seorang karyawan dapat diukur  dari hasil kerja, hasil tugas, atau hasil kegiatan
dalam kurun waktu tertentu (Notoatmojo, ٢٠٠٩:١٢٤).
٢. Dinamika Riset Kinerja
a. Riset Kinerja Di Masa Lalu
Riset organisasi yang terkait dengan kinerja di masa lalu kebanyakan
didominasi oleh riset-riset kualitatif. Riset-riset yang dijalankan cenderung




sebagai variabel-variabel independen yang memengaruhi kinerja masih dicari
sebanyak-banyaknya dalam rangka memantapkan teori organisasi yang terkait.
Hickman dan Silva (Hendrawan, Dkk ٢٠٠٦:١٥) menyatakan bahwa fokus
perhatian penelitian di masa lalu adalah pencarian alat untuk differentiation and
competitive adventage yang menunjang kinerja organisasi
b. Riset Kinerja Di Masa Kini
Kompleksitas lingkungan bisnis yang ada ini menghadirkan varian
variabel yang menantang untuk ditelaah yang berarti memunculkan sejumlah
peluang baru bagi riset-riset di masa kini. Beberapa substansi yang berhubungan
erat dengan kinerja perusahaan memperoleh perhatian serius sebagaimana
dicontohkan beberapa diantaranya yang terkait dengan kinerja.
c. Riset Kinerja Di Masa Mendatang
Riset tentang kinerja yang telah banyak dilakukan oleh para peneliti
sejauh ini banyak memberi penekanan hubungan antara temporal variabel dengan
job performance. Meski telah banyak riset tentang kinerja yang dilakukan sejauh
ini dirasakan bahwa penelitian-penelitian yang bermuara ke kinerja tidak mampu
menetapkan efek khusus dari masing-masing temporal variabel karena efek dari
temporal variabel lainnya tidak dapat diparsialkan.
٣. Manajemen Kinerja
Manajemen kinerja adalah manajemen tentang menciptakan hubungan
dan memastikan komunikasi yang efektif. Manajemen kinerja memfokuskan
paada apa yang diperlukan organisasi, manajer, dan pekerja untuk berhasil.
Manajemen kinerja adalah tentang bagaimana kinerja dikelola untuk memperoleh
١٦
sukses. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan
kontribusi pada ekonomi (Wibowo, ٢٠٠٧:٧).
a. Prinsip Dasar Manajemen Kinerja
Manajemen kinerja bekerja atas prinsip dasar yang dapat dijadikan acuan
bersama agar dapat mencapai hasil  yang diharapkan. Prinsip dasar manajemen
kinerja menjadi pondasi uang kuat bagi kinerja organisasi untuk mencapai tujuan.
Menurut (Wibowo, ٢٠٠٧:١١) prinsip dasar dalam manajemen kinerja adalah
sebagai berikut:
١) Strategis
Manajemen kinerja bersifat strategis dalam arti membahas masalah kinerja
secara lebih luas, lebih urgen, dan dengan tujuan jangka panjang.
٢) Perumusan Tujuan
Manajemen kinerja dimulai dengan perumusan dan mengklarifikasi
terlebih dahulu tujuan yang hendak dicapai organisasi.
٣) Perencanaan
Perencanaan kinerja menyangkut pendefinisian tujuan dan sasaran
organisasi, membangun strategi menyeluruh untuk mencapai tujuan tersebut,
dan mengembangkan hierarki perencanaan secara komprehensif untuk
mengintegrasikan dan mengoordinasikan aktivitas.
٤) Umpan Balik
Pelaksanaan manajemen kinerja memerlukan umpan balik terus menerus.
Umpan balik memungkinkan pengalaman dan pengetahuan yang diperoleh
١٧
dari pekerjaan oleh individu dipergunakan untuk memodifikasi tujuan
organisasi.
٥) Pengukuran
Setiap organisasi berkeinginan mencapai tingkat kinerja tinggi. Untuk itu
perlu mengetahui perkembangan pencapaian standar, target, dan waktu
tersedia.
٦) Perbaikan Kinerja
Kerja individu, tim atau organisasi mungkin dapat mencapai tujuan dan
sasaran seperti yang diharapkan, namun dapat pula tidak mencapai kinerja.
٧) Berkelanjutan
Manajemen kinerja merupakan suatu proses yang sifatnya secara terus
menerus, berkelanjutan, bersifat evolusioner, dimana kinerja secara bertahap
selalu diperbaiki sehingga menjadi semakin baik.
٨) Menciptakan Budaya
Budaya merupakan kegiatan manusia yang sistematis diturunkan dari
generasi ke generasi melalui barbagai proses pembelajaran untuk menciptakan
cara hidup tertentu yang paling cocok dengan lingkungannya.
٩) Pengembangan
Kinerja suatu organisasi tergantung pada kompetensi sumber daya
manusia di dalamnya, baik sebagai individu maupun sebagai tim.
١٠)Kejujuran
Kejujuran menampakkan diri dalam komunikasi umpan balik yang jujur
diantara manjer, pekerja, dan rekan kerja. Kejujuran termasuk dalam
١٨
pengekspresikan pendapat, menyampaian fakta, memberikan pertimbangan
dan perasaan.
١١)Pelayanan
Setiap aspek dalam proses kinerja harus memberikan pelayanan kepada
setiap stakeholder, yaitu pekerja, manajer, pemilik, dan pelanggan.
١٢)Tanggung Jawab
Tanggung jawab merupakan prinsip dasar di belakang pengembangan
kinerja. Dengan memahami dan menerima tanggung jawab atas apa yang
mereka kerjakan dan tidak kerjakan untuk mencapai tujuan mereka.
١٣)Bermain
Manajemen kinerja menggunakan prinsip bahwa bekerja sama dengan
bermain. Dengan prinsip bermain, dalam manajemen kinerja orang
mendapatkan kepuasan dari apa yang mereka kerjakan.
١٤)Rasa Kasihan
Rasa kasihan merupakan prinsip bahwa manajer memahami dan empati
terhadap orang lain.
١٥)Konsensus dan Kerja Sama
Manajemen kinerja mengandalkan pada konsensus dan kerja sama antara
atasan dan bawahan daripada menekankan pada kontrol dan melakukan
paksaan.
١٦)Komunikasi Dua Arah
Manajemen kinerja memerlukan gaya manajemen yang bersifat terbuka
dan jujur serta mendorong terjadinya komunikasi dua arah antara atasan dan
١٩
bawahan. Komunikasi dua arah menunjukkan adanya sikap keterbukaan dan
saling pengertian antara dua pihak.
b. Penilaian Kinerja
Di dalam organisasi modern, penilaian kinerja merupakan mekanisme
penting bagi manajemen untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan dan standar
kinerja dan memotivasi kinerja individu di waktu berikutnya. Dalam Simamora
(٢٠٠٦:٣٣٨) penilaian kinerja secara keseluruhan merupakan proses yang berbeda
dari evaluasi pekerjaan. Penilaian kinerja berkenaan dengan seberapa baik
seseorang melakukan pekerjaan yang ditugaskan/diberikan. Menurut Mathis dan
Jackson (٢٠٠٩:٣٨٣) penilaian kinerja yang dilakukan dengan buruk akan
membawa hasil yang mengecewakan untuk semua pihak yang terkait. Tetapi
tanpa penilaian kinerja formal akan membatasi pilihan pemberi kerja yang
berkaitan dengan pendisiplinan dan pemecatan.
Terdapat ٧ manfaat dalam penilaian kinerja menurut jurnal Susandi
Prihayanto yaitu adalah sebagai berikut:
١) Meningkatkan keterampilan dan kemampuan karyawan secara rutin.
٢) Sebagai dasar perencanaan bidang personalia, khususnya pada
penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mjutu dan hasil kerja.
٣) Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal
mungkin sehingga dapat diarahkan jenjang atau perencanaan karirnya,
kenaikan pangkat, dan kenaikan jabatan.
٤) Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan
dan bawahan.
٢٠
٥) Mengakui kondisi perusahaan secara keseluruhan dibidang personalia,
khususnya kinerja karyawan pada pekerjaannya.
٦) Secara pribadi bagi individu karyawan, dapat mengidentifikasi kekuatan
dan kelemahan masing-masing sehingga dapat memacu perkembangan. Bagi
atasan sebagai penilai, akan lebih memperhatikan dan mengenal karyawan
agar dapat membantu serta memotivasi karyawan dalam berkerja.
٧) Hasil penelitian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi proses
penilaian dan pengembangan secara keseluruhan.
Kinerja menurut (Malayu Hasibuan, ٢٠٠٢:٥٦) menguraikan tujuh indikator,
sebagai berikut:
a. Kesetiaan
Kinerja dapat diukur dari kesetiaan pegawai terhadap tugas dan tanggung
jawabnya dalam organisasi.
b. Prestasi kerja
Hasil prestasi kerja pegawai, baik maupun kuantitas dapat menjadi tolak ukur
kinerja. Pada umumnya prestasi kerja seorang pegawai dipengaruhi oleh
kecakapan, keterampilan, pengalaman, dan kesanggupan pegawai dalam
melaksanakan tugas dan fungsinya.
c. Kedisiplinan
Sejauh mana pegawai dapat mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan
melaksanakan intruksi yang diberikan kepadanya.
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d. Kreativitas
Merupakan kemampuan pegawai dalam mengembangkan kreativitas dan
mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaannya sehingga
bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna.
e. Kerjasama
Dalam hal ini kerjasama diukur dari kemampuan pegawai untuk bekerja sama
dengan pegawai lain dalam menyelesaikan tugas yang telah ditentukan, sehingga
hasil pekerjaannya akan semakin membaik.
f. Kecakapan
Dapat diukur dari tingkat pendidikan pegawai yang disesuaikan dengan
pekerjaan yang menjadi tugasnya.
g. Tanggung jawab
Yaitu kesanggupan seorang pegawai menyelesaikan pekerjaan yang
diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknyya dan tepat pada waktunya serta
berani memikul resiko pekerjaan yang dilakukan.
B. Komunikasi Internal
١. Pengertian Komunikasi
Komunikasi adalah  pertukaran pesan verbal maupun nonverbal antara si
pengirim dengan si penerima pesan untuk mengubah tingkah laku (Muhammad,
٢٠٠٩:٥). Adapun proses komunikasi dalam buku Moorhead dan Griffin
(٢٠١٠:٢٩٨) yaitu :
a. Sumber adalah individu, kelompok, atau organisasi yang berkepentingan
untuk mengomunikasikan suatu kepada pihak lain.
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b. Pengodean adalah proses bilamana pesan diterjemahkan dari sebuah gagasan
atau pemikiran menjadi simbol yang dapat ditransmisikan.
c. Transmisi adalah proses dimana simbol yang membawa pesan dikirim kepada
penerima.
d. Pendekodean adalah proses bilamana penerima pesan menginterprestasikan
artinya.
e. Penerima adalah pesan dapat berupa individu, kelompok, organisasi, atau
individu yang bertindak sebagai perwakilan kelompok.
f. Umpan balik adalah respon penerima terhadap pesan.
g. Kegaduhan adalah gangguan dalam proses komunikasi yang mengganggu atau
menyimpangkan komunikasi.
٢. Pengertian komunikasi internal
Komunikasi internal adalah pertukaran gagasan diantara para
administrator dan pegawai dalam suatu organisasi atau jawatan yang
menyebabkan terwujudnya organisasi atau jawatan tersebut lengkap dengan
strukturnya yang khas (organisasi) dan pertukaran gagasan secara horizontal dan
vertikal dalam organisasi atau jawatan yang menyebabkan pekerjaan berlangsung.
Effendi (٢٠٠١:١٢٢).
Selanjut, (Wursanto, ٢٠٠٥:١٤١) menyatakan bahwa komunikasi internal
adalah “komunikasi yang berlangsung di dalam suatu organisasi. Jadi komunikasi
hanya terjadi di dalam lingkungan organisasi sendiri”. Adapun tahapan
komunikasi internal menurut (Mulyana, ٢٠٠٧:٧٥) yaitu: sikap terbuka, sikap
empati, sikap mendukung, sikap positif dan aspek kesetaraan.
٢٣
٣. Arti Penting dan Tujuan Komunikasi Internal
Secara umum pola komunikasi dalam organisasi dikelompokkan menjadi
saluran komunikasi formal dan saluran komunikasi informal. Pada saluran
komunikasi formal menurut (jekfins,١٩٩٦:١٧٢) dalam jurnal Lena Satlita
komunikasi internal dilakukan melaui beberapa jalur komunikasi yaitu:
a. Komunikasi ke bawah (downward communication), yakni komunikasi dari
pihak manajemen atau pimpinan perusahaan kepada para pegawai (dari atas ke
bawah). Komunikasi ke bawah bertujuan untuk memberikan informasi,
pengendalian dan pengawasan kerja serta berbagai pengarahan agar staf dapat
memahami apa yang harus dikerjakan, bagaimana metode kerjanya, dan
sebagainya. Komunikasi ke bawah baik secara lisan maupun tertulis dapat berupa
job description (instruksi tentang pekerjaan), perintah, penjelasan, petunjuk,
teguran, pujian, dan pedoman tata kerja.
b. Komunikasi sejajar (sideways communications), yakni komunikasi yang
berlangsung sesama pegawai/pejabat setingkat. Komunikasi sejajar berlangsung
pada pegawai atau pejabat yang masing-masing mempunyai level hierarki
jabatan/kedudukan setingkat. Aliran informasi terjadi atas inisiatif sendiri dan
bertujuan untuk meningkat kerjasama, memupuk fungsi koordinasi.
c. Komunikasi ke atas (upward communication), yakni komunikasi dari pegawai
kepihak manajemen/perusahaan (dari bawah ke atasan). Komunikasi ke atas
bertujuan untuk memperoleh informasi,keterangan tentang kegiatan dan
pelaksanaan tugas/pekerjaan para karyawan pada tingkat yang lebih rendah.
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Komunikasi ke atas dapat berupa laporan, penyampaian aspirasi bawahan, usulan,
kritikan, dan keluhan.
Selanjutnya, (Ruslan, ١٩٩٩:٢٥٦) dalam jurnal Lena Satlita mengatakan bahwa
tujuan dari komunikasi internal adalah:
١) Sebagai sarana komunikasi internal secara timbal balik yang dipergunakan
dalam suatu organisasi/perusahaan.
٢) Untuk menghilangkan kesalahpahaman atau hambatan komunikasi antara
manajemen perusahaan dengan karyawannya.
٣) Sebagai sarana saluran atau alat komunikasi dalam upaya menjelaskan
tentang kebijakan, peraturan dan ketatakerjaan dalam sebuah organisasi.
٤) Sebagai sarana saluran atau alat komunikasi internal bagi pihak karyawan
untuk menyampaikan keinginan-keinginan atau sumbang saran dan
informasi serta laporan kepada pihak manajemen perusahaan (pimpinan).
٤. Program Komunikasi Internal Untuk Meningkatkan Kinerja
Karyawan
Hal penting untuk memacu tumbuhnya suatu komunikasi yang baik
antara manajemen dengan karyawan, adalah terciptanya rasa memiliki dan
tanggung jawab bersama, sehingga setiap orang merasa dibutuhkan dan dihargai.
Agar mencapai sasaran, maka berbagai program komunikasi internal yang akan
dilaksanakan hendaknya dipilih yang relevan dengan kebutuhan. Untuk itu,
menurut Suranto (٢٠٠٣:٢٣) dalam jurnal Lena Satlita, dapat ditempuh langkah-
langkah sebagai berikut:
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a. Tahap identifikasi. Dalam hal ini manajemen berusaha untuk mengidentifikasi
keinginan dan kebutuhan karyawan.
b. Tahap dan merencanakan dan mengambil keputusan. Setelah mendapatkan
data-data dari identifikasi, kemudian dilakukan analisis.
c. Pelaksanaan kegiatan komunikasi internal. Tahap ini merupakan realisasi
upaya menjalin hubungan bik antara manajem dengan karyawan.
d. Evaluasi, yaitu penilaian secara kritis atas kelayakan dan keberhasilan suatu
program komunikasi untuk meningkatkan hubungan baik antara manajemen
dengan karyawan.
Berbagai program komunikasi internal yang dapat menumbuhkan
hubungan baik dengan karyawan, menurut (Rosadi Ruslan, ١٩٩٩:٢٥٧) dalam
jurnal Lena Satlita antara lain:
a. Program pendidikan dan pelatihan. Program pendidikan dan pelatihan yang
dilaksanakan oleh perusahaan, yakni dalam upaya meningkatkan kualitas
keterampilan karyawan, dan kualitas maupun kuantitas pemberian jasa pelayan
dan sebagainya.
b. Program pencapaian motivasi kerja berprestasi. Program ini dikenal dengan
istilah Achievement Motivation Training – AMT, dimana dalam pelatihan tersebut
diharapkan dapat mempertemukan antara motivasi dan prestasi kerja karyawan
dengan harapan-harapan atau keinginan dari pihak perusahaan dalam mencapai
produktivitas yang tinggi.
c. Program penghargaan. Program penghargaan disini dimaksudkan adalah
dalam upaya pihak perusahaan (pimpinan) memberikan suatu penghargaan kepada
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karyawan, baik yang berprestasi kerja maupun cukup lama masa pengabdian
secara terus menerus dan sebagainya.
d. Program acara khusus (special events), yakni merupakan program yang
sengaja dirancang diluar bidang pekerjaan sehari-hari.
e. Program media komunikasi internal, yakni merupakan program pembuatan
media komunikasi seperti buletin, majalah dinding, masalah perusahaan,
newsletter, papan pengumuman, buku penuntun dan pedoman kerja, yang
memberikan pesan, dan berita yang berkaitan dengan kegiatan antar karyawan,
perusahaan atau pimpinan.
Komunikasi internal menurut Moorhead dan Griffin (٢٠٠١٣:٢٩٤)
menguraikan lima indikator, sebagai berikut:
a. Komunikasi tertulis
Organisasi biasanya menghasilkan banyak komunikasi tertulis yang terdiri
atas banyak jenis seperti surat.
b. Komunikasi lisan
Komunikasi lisan terjadi dimana-mana dalam percakapan informal, dalam
proses melakukan pekerjaan, dalam pertemuan kelompok dan angkatan tugas,
serta dalam pidato dan presentasi formal.
c. Komunikasi nonverbal
Komunikasi nonverbal meliputi semua elemen yang berhubungan dengan
komunikasi manusia yang tidak dieksperimenkan secara lisan maupun tertulis.
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d. Jaringan kelompok kecil
Untuk menyelidiki komunikasi antar personal dalam kelompok, kita dapat
mengamati pola yang muncul seiring dengan pekerjaan kelompok tersebut
berlangsung.
e. Jaringan komunikasi organisasi
Bagian organisasi adalah sesuatu yang memperlihatkan hubungan pelaporan
dari pekerjaan lini ke atas hingga CEO perusahaan.
C. Budaya Organisasi
١. Pengertian Budaya
Secara etismologis budaya atau culture berasal dari kata budi, yang
diambil dari bahasa sangsekerta, artinya kekuatan budi atau akal, sehingga budaya
diartikan sebagaio hal-hal yang berkaitan dengan akal. Sedangkan culture, bahasa
Inggris, yang asalnya diambil dari bahasa latin colore yang berarti mengolah dan
mengerjakan tanah pertanian. Dari sini pengertian culture berkembang menjadi
segala upaya serta tindakan manusia untuk mengolah tanah dan merubah alam
(Razak, ٢٠٠٨:١٥٢). Budaya telah menjadi konsep penting dalam memahami
masyarakat dan kelompok manusia untuk waktu yang lama. Menurut Edward
Taylor (Sobbirin, Achmad ٢٠٠٧:٥٢) budaya adalah kompleksitas menyeluruh
yang terdiri dari pengetahuan, keyakinan, seni, moral, hukum, adat kebiasaan, dan
kapabilitas lainnya serta kebiasaan apa saja yang diperoleh seorang manusia
sebagai bagian dari sebuah masyarakat. Sedangkan menurut Stoner dalam
Moeljono (٢٠٠٣:١٦) budaya adalah gabungan kompleks asumsi, tingkah laku,
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cerita, mitos, metafora, dan berbagai ide lain yang menjadi satu untuk menetukan
apa arti menjadi anggota masyarakat tertentu.
٢. Pengertian Organisasi
Sobirin (٢٠٠٢:٧) mendefinisikan organisasi sebagai unit sosial atau entitas
yang didirikan oleh manusia dalam jangka waktu yang relatif lama, beranggotakan
sekelompok manusia-manusia minimal dua orang, mempunyai kegiatan
terkoordinir, teratur dan terstruktur, didirikan untuk mencapai tujuan tertentu
mempunyai identitas diri yang membedakan satu entitas dengan entitas lainnya.
Organisasi sering dipahami sebagai sekelompok orang yang berkumpul dan
bekerja sama dengan cara yang terstruktur untuk mencapai tujuan atau sejumlah
sasaran tertentu yang telah ditetapkan bersama (Poerwanto, ٢٠٠٨:١٠).
Dari pendapat ahli di atas dapat disimpulkan bahwa organisasi adalah
kelompok yang menghimpun anggota-anggota yang memiliki satu tujuan tertentu
dan bekerja sama mencapai tujuan yang telah ditetapkan dimana kelompok
tersebut memiliki struktur yang memuat unit-unit kerja sebagai pengelompokkan
tugas-tugas atau pekerjaan sejenis dari yang mudah hingga yang terberat dimana
setiap unit memiliki beban kerja yang harus diwujudkan guna mencapai tujuan
organisasi.
٣. Pengertian Budaya Organisasi
Pengertian  budaya organisasi menurut Stoner, Freman, dan Gilbert
(١٩٩٦:١٨٦)  adalah kerangka kerja yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-
hari dan membuat keputusan untuk karyawan dan mengarahkan tindakan mereka
untuk mencapai tujuan organisasi. Budaya organisasi menjadi acuan bersama di
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antara manusia dalam berinteraksi dalam organisasi. jika orang-orang bergabung
dalam suatu organisasi, mereka membawa nilai-nilai dan kepercayaan yang telah
diajarkan kepada mereka.
Hal yang sama juga diungkapkan oleh Mangkunegara (٢٠٠٥:١١٣) yang
menyatakan bahwa budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau system
keyakinan, nilai-nilai, dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang
dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi
masalah adaptasi eksternal dan internal. Sedangkan menurut Wegner dan
Hollenbeck, budaya organisasi adalah suatu pola dari dasar asumsi untuk
bertindak, menentukan atau mengembangankan anggota organisasi dalam
mengadaptasinya dari luar dan mengintegrasikan ke dalam organisasi, dimana
karyawan baru sebagai dasar koreksi atas presepsi mereka, pikiran, dan perasaan
dalam hubungan mengatasi persoalan (Tampubulon, ٢٠٠٤:١٨٨).
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi
merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang diyakini dan dijiwai
oleh seluruh anggotanya dalam melakukan pekerjaan sebagai cara yang tepat
untuk memahami, memikirkan, dan merasakan terhadap masalah-masalah terkait,
sehingga akan menjadi sebuah nilai atau aturan di dalam organisasi.
٤. Fungsi Budaya Organisasi
Stephen P. Robbin dalam bukunya organization Behavior membagi lima
fungsi budaya organisasi, sebagai berikutnya:
a. Berperan menetapkan batasan.
b. Mengantarkan suatu perasaan identitas bagi anggota organisasi.
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c. Mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas daripada kepentingan
individual seseorang.
d. Meningkatkan stabilitas sistem sosial karena merupakan perekat social yang
membantu mempersatukan organisasi.
e. Sebagai mekanisme control dan menjadi rasional yang memandu dan
membentuk sikap serta perilaku para karyawan.
Sedangkan menurut Chatab (٢٠٠٧:٢٢٦), budaya organisasi dapat
berfungsi sebagai berikut:
a. Identitas yang merupakan cirri atau karakter organisasi.
b. Pengikat/pemersatu (social cohesion) seperti orang berbahasa Sunda yang
bergul dengan orang Sunda, atau orang dengan hobi olahraga yang sama.
c. Sumber (sources), misalnya inspirasi.
d. Sumber penggerak dan pola berpikir.
٥. Karakteristik Budaya Organisasi
Menurut Robbins (dalam Tika, ٢٠٠٦: ١٠) terdapat beberapa karakteristik
yang apabila dicampur dan dicocokkan maka akan menjadi budaya internal yaitu:
a. Inisiatif individu yaitu sejauh mana organisasi memberikan kebebasan kepada
setiap pegawai dalam mengemukakan pendapat atau ide-ide yang di dalam
pelaksanaan tugas dan fungsinya. Inisiatif individu tersebut perlu dihargai oleh
kelompok atau pimpinan suatu organisasi sepanjang menyangkut ide untuk
memajukan dan mengembangkan organisasi.
b. Toleransi terhadap tindakan beresiko yaitu sejauh mana pegawai dianjurkan
untuk dapat bertindak agresif, inovatif dan mengambil resiko dalam mengambil
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kesempatan yang dapat memajukan dan mengembangkan organisasi. Tindakan
yang beresiko yang dimaksudkan adalah segala akibat yang timbul dari
pelaksanaan tugas dan fungsi yang dilakukan oleh pegawai.
c. Pengarahan yaitu sejauh mana pimpinan suatu organisasi dapat menciptakan
dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan, sehingga para pegawai dapat
memahaminya dan segala kegiatan yang dilakukan para pegawai mengarah pada
pencapaian tujuan organisasi. Sasaran dan harapan tersebut jelas tercantum dalam
visi dan misi.
d. Integrasi yaitu sejauh mana suatu organisasi dapat mendorong unit-unit
organisasi untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi. Menurut Handoko
(٢٠٠٣ : ١٩٥) koordinasi merupakan proses pengintegrasian tujuan-tujuan dan
kegiatan-kegiatan pada unit-unit yang terpisah (departemen atau bidang-bidang
fungsional) suatu organisasi untuk mencapai tujuan.
e. Dukungan manajemen yaitu sejauhmana para pimpinan organisasi dapat
memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang jelas terhadap
pegawai. Dukungan tersebut dapat berupa adanya upaya pengembangan
kemampuan para pegawai seperti mengadakan pelatihan.
f. Kontrol yaitu adanya pengawasan dari para pimpinan terhadap para pegawai
dengan menggunakan peraturan-peraturan yang telah ditetapkan demi kelancaran
organisasi. Pengawasan menurut Handoko (٢٠٠٣: ٣٦٠) dapat didefinisikan
sebagai proses untuk menjamin bahwa tujuan-tujuan organisasi tercapai.
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g. Sistem imbalan yaitu sejauh mana alokasi imbalan (seperti kenaikan gaji,
promosi, dan sebagainya) didasarkan atas prestasi kerja pegawai, bukan
sebaliknya didasarkan atas senioritas, sikap pilih kasih, dan sebagainya.
h. Toleransi terhadap konflik yaitu sejauh mana para pegawai didorong untuk
mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka guna memajukan organisasi, dan
bagaimana pula tanggapan organisasi terhadap konflik tersebut.
i. Pola komunikasi yaitu sejauh mana komunikasi dalam organisasi yang
dibatasi oleh hierarki kewenangan yang formal dapat berjalan baik. Menurut
Handoko (٢٠٠٣: ٢٧٢) komunikasi itu sendiri merupakan proses pemindahan
pengertian atau informasi dari seseorang ke orang lain.
j. Komunikasi yang baik adalah komunikasi yang dapat memenuhi kebutuhan
sasarannya, sehingga akhirnya dapat memberikan hasil yang lebih efektif.
Budaya Organisasi menurut Sophia (٢٠٠٨:١٢٩) menguraikan enam
indikator, sebagai berikut:
a. Aturan-aturan perilaku
Yaitu, bahasa, terminology dan ritual yang biasa dipergunakan oleh anggota
organisasi.
b. Norma
Adalah standar perilaku yang meliputi bagaimana melakukan sesuatu.
c. Nilai-nilai dominan




Adalah kebijakan yang dipercaya organisasi untuk dikerjakan oleh para
anggota dan pelanggannya.
e. Peraturan-peraturan
Aturan yang tegas dari organisasi. Pegawai baru harus memelajari peraturan
ini agar keberadaannya dapat diterima didalam organisasi.
f. Iklim organisasi
Adalah keseluruhan perasaan yang meliputi hal-hal fisik, bagaimana para
anggota berinteraksi dan bagaimana para anggota organisasi mengendalikan diri
dalam berhubungan dengan pelanggan atau pihak luar organisasi.
D. Hubungan antar Variabel
١. Hubungan antara komunikasi internal dengan kinerja karyawan
Hubungan komunikasi dengan kinerja karyawan didukung oleh bebrapa
pertanyaan ahli, banyak ahli komunikasi yang memiliki kesamaan pandangan
mengenai hubungan antara proses komunikasi dengan kinerja perkantoran.
Mereka bersepakat bahwa komunikasi dan keberhasilan perkantoran berhubungan
dengan signifikan. Memperbaiki komunikasi berarti memperbaiki kinerja
karyawan. Suatu perkantoran dikontruksikan dan dipelihara dengan komunikasi.
Artinya, ketika proses komunikasi antara komponen dapat diselenggarakan secara
harmonis, maka perkantoran tersebut semakin kokoh dan kinerja karyawan akan
meningkat.
٣٤
Penilaian kinerja merupakan saat karyawan dapat melihat hasil kerjanya.
Hal ini perlu dilakukan karena karyawan akan merasa termotivasi untuk bekerja
lebih efektif dan efisien, sehingga kinerja karyawan dapat ditingkatkan dan tujuan
perusahaaan dapat dicapai. Dalam hal ini penilaian kinerja merupakn jarring
pengaman dari ddunia komunikasi.
Peranan komunikasi dalam kinerja karyawan adalah untuk mengoreksi
kesalahan yang sudah terjadi tetapi terjadi lagi. Dengan mengetahui tujuan
perusahaan dan adanya komunikasi yang terjalin baik antar karyawan diharapkan
kinerja karyawan akan meningkat. Keefektifitasan sebuah komunikasi sangat
dibutuhkan untuk memperlancar alur kerja karyawan yang nantinya dapat
berkesinambungan dengan hasil kinerja mereka. Bahwa, komunikasi memelihara
motivasi dengan memperbaiki penjelasan kepada para karyawan tentang apa yang
mereka harus lakukan. Seberapa baik mereka lakukan, dan apa yang dapat
dilakukan untuk meningkatkan kinerja sedang dibawah standar (Robbins,
٢٠٠٢:٦).
٢. Hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan
Adanya keterkaitan hubungan antara budaya korporat dengan kinerja
organisasiyang dapat dijelaskan dalam model diagnosis budaya organisasi Tiernay
bahwasemakin baik kualitas faktor-faktor yang terdapat dalam budaya organisasi
makin baikkinerja organisasi tersebut (Moeljono Djokosantoso, ٢٠٠٣ : ٤٢).
Karyawan yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan
menjadikan nilai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan
keyakinan tersebut akan diwujudkan menjadi perilaku keseharian mereka dalam
٣٥
bekerja, sehingga akan menjadi kinerja individual. Didukung dengan sumber daya
manusia yang ada, sistem dan teknologi, strategi perusahaan dan logistik, masing-
masing kinerja individu yang baik akan menimbulkan kinerja organisasi yang baik
pula.
E. Kerangka Pikir
Kerangka pemiikiran merupakan alur pikir dari gagasan penelitian yang
mengacu pada kajian teori, hingga munculnya variabel-variabel yang digunakan
di dalam penelitian. Bukan merupakan urutan kegiatan pada penelitian yang
dilakukan. Kerangka pikir juga dapat menjelaskan tentang adanya hubungan atau
pengaruh variabel bebas yang terdiri dari Komunikasi Internal dan Budaya
Organisasi terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan. Berikut ini




= Variabel X١ dan X٢ (Variabel Bebas)
= Variabel Y (Variabel Terikat)












A. Jenis dan Lokasi Penelitian
١. Jenis Penelitian
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif karena data
penelitiannya berupa angka-angka dan di analisis menggunakan statisik serta
telah memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu kongkrit, obyektif, terukur, rasional,
dan sistematis. Metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi
atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif/ statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis
yang telah ditetapkan (Sugiyono, ٢٠١٣:٣٦).
٢. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian merupakan tempat dimana peneliti melakukan
penelitian untuk memperoleh data-data yang diperlukan. Penelitian ini dilakukan
di PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar yang beralamat di Jl. Dr. Sam
Ratulangi No. ١٦ Makassar.
B. Pendekatan Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian
ini adalah penelitian asosiatif kausal yaitu bentuk hubungan yang sifatnya sebab
akibat, artinya keadaan satu variabel disebabkan, ditentukan, dan dipengaruhi oleh
satu atau lebih variabel lain (Eko, ٢٠١٣:٤). Penelitian asosiatif kausal bertujuan
untuk mengetahui hubungan yang bersifat sebab akibat antara variabel independen
٣٦
٣٧
(variabel yang mempengaruhi) dengan variabel dependen (variabel yang
dipengaruhi) yaitu hubungan antara komunikasi internal (X١) dan budaya
organisasi (X٢) terhadap kinerja karyawan (Y).
C. Populasi dan Sampel
١. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiono, ٢٠١٣:١١٥).
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Bank SulSelBar Cabang
Makassar adalah ١٠٢ orang.
٢. Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari
semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan
waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu.
Apa yang dipelajari dari sampel itu, kesimpulannya akan dapat diberlakukan
untuk populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus betul-betul
representative (Sugiono, ٢٠١٣:١١٦).
Metode yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah jenis
Probability Sampling. Probability sampling adalah teknik pengambilan sampel
yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur  (anggota) populasi untuk
dipilih menjadi anggota sampel (Sugiono, ٢٠١٣:١١٨). Teknik probability
sampling yang dipilih adalah dalam penelitian ini pengambilan sampel dilakukan
٣٨
dengan teknik proporsional random sampling. Dimana semua anggota populasi
mempunyai peluang yang sama untuk menjadi sampel dan diambil secara
proporsional daribagian-bagian yang dijadikan sampel. Sedangkan teknik






n = ukuran sampel
N = ukuran populasi
Ne٢ = taraf kesalahan ٥٪
Jadi, dengan menggunakan rumus diatas maka diperoleh sampel sebanyak ٨١
orang.
D. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data. Data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah kuantitatif, untuk sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
١. Data Primer
Data primer biasanya diperoleh melalui wawancara atau kuesioner.
Sumber data yang diperoleh dalam penelitian ini adalah tanggapan responden
yang diperoleh dari hasil kuesioner tentang komunikasi internal dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan yang disebarkan kepada sampel yang telah
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ditentukan sebelumnya. Alat yang digunakan dalam mengambil data dalam
penelitian ini adalah:
a. Kuesioner
Metode pengumpulan data dengan cara memberikan pertanyaan-
pertanyaan kepada responden dengan panduan kuesioner dimana nantinya data
yang diperoleh dapat diolah dan memberikan informasi tertentu kepada peneliti.
Dalam penelitian ini peneliti memberikan daftar pertanyaan tertutup dan terbuka
kepada responden dimana selanjutnya responden diminta untuk mengisi
pertanyaan tertutup dan terbuka tersebut. Pertanyaan tertutup dalam kuesioner
tersebut menyajikan sebuah pertanyaan yang harus ditanggapi oleh responden
secara terstruktur dibarengi dengan pertanyaan mengenai tanggapan yang telah
diberikan dengan bentuk pertanyaan terbuka yang diungkapkan dengan tulisan.
Pertanyaan-pertanyaan pada angket tertutup menggunakan skala Likert
١-٥ dengan menggunakan pernyataan berskala. Jawaban untuk setiap instrumen
skala likert mempunyai gradasi dari negatif sampai positif. Untuk keperluan
analisis kuantitatif, maka jawaban tersebut diberi skor sesuai dengan tabel berikut.
Tabel ٣.١
Skala Likert pada Pertanyaan Tertutup
Pilihan Jawaban Skor







Observasi merupakan metode penelitian dimana peneliti melakukan
pengamatan secara langsung pada obyek penelitian.
c. Studi Pustaka
Studi pustaka merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan
dengan membaca buku-buku, literatur, jurnal-jurnal, referensi yang berkaitan
dengan penelitian ini dan penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian
yang sedang dilakukan. Jika dilihat dari sumber datanya maka terdapat dua data
yang digunakan dalam penelitian ini yaitu data primer dan data sekunder.
٢. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh dari organisasi atau
perorangan. Data sekunder bentuknya berupa sumber pustaka yang mendukung
penelitian ilmiah serta diperoleh dari literatur yang relevan seperti buku referensi,
jurnal, artikel, website, maupun keterangan dari kantor yang ada hubungannya
dalam penelitian tersebut dan berkaitan dengan Komunikasi Internal dan Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Studi Pustaka merupakan metode
pengumpulan data yang dilakukan dengan membaca buku-buku, literatur, jurnal-
jurnal, referensi yang berkaitan dengan penelitian ini dan terdahulu yang berkaitan
dengan penelitian yang sedang dilakukan.
E. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian adalah alat atau fasilitas yang digunakan oleh peneliti
dalam mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih mudah dan hasilnya baik,
dalam artian lebih cermat, lengkap dan sistematis sehingga mudah untuk diolah.
٤١
Instrumen atau alat pengumpul data dapat menentukan kualitas suatu penelitian.
Data yang diperoleh dengan instrumen yang tidak sesuai dengan masalah yang
diteliti dapat menyebabkan mutu penelitiannya diragukan. Secara operasional
variabel pada penelitian ini terdiri dari variabel bebas dan variabel terikat. Data
yang diperoleh dengan instrumen yang tidak sesuai dengan masalah yang diteliti
dapat menyebabkan mutu prnelitiannya diragukan.
Variabel bebasnya adalah komunikasi internal dan budaya organisasi
sedangkan variabel terikatnya adalah kinerja karyawan. Berdasarkan hipotesis
yang telah dipaparkan, maka Indikator pada penelitian ini adalah sebagai berikut:
Tabel ٣.٢
Indikator Penelitian
NO Variabel Definisi Indikator
١ Komunikasi Internal Komunikasi internal adalah pertukaran
gagasan diantara para administrator dan
pegawai dalam suatu organisasi atau
jawatan yang menyebabkan
terwujudnya organisasi atau jawatan
tersebut lengkap dengan strukturnya
yang khas (organisasi) dan pertukaran
gagasan secara horizontal dan vertikal






٤. Jaringan kelompok kecil
٥. Jaringan komunikasi
organisasi
(Morhead dan Griffin, ٢٠١٣:٢٩٤)
٢ Budaya Organisasi Budaya organisasi adalah nilai yang
membantu para karyawan organisasi
memahami tindakan mana yang
dianggap bisa diterima dan mana yang










٣ Kinerja Karyawan Kinerja adalah merupakan
implementasi dari rencana yang telah
disusun tersebut. Implementasi kinerja
dilakukan oleh sumber daya manusia
yang memiliki kemampuan,










F. Validitas dan Reliabilitasi Instrumen
١. Uji Validitas
Menurut  Ghozali (٢٠١٣:٤٨) uji validitas digunakan untuk mengukur sah
atauvalid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid jika
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang
akandiukur oleh kuesioner tersebut. Uji signifikansi dilakukan dengan
membandingkan nilai r hitung dengan r table untuk degree of freedom (df), dalam
hal ini n adalah jumlah sample. Jika r hitung besar dari f table dan nilai positif
maka butir atau pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid.
٢. Uji Reliabilitas
Reliabilitas sendiri sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner
dikatakan reliabel atau handal ketika jawaban responden terhadap pernyataan
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Maka semakin tinggi tingkat
reliabilitas suatu alat pengukur maka semakin stabil pula alat pengukur tersebut.
Dalam SPSS diberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik
Cronbach Alpha (α), suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika
memberikan nilai Conbarch Alpha > ٠,٦٠ (Ghozali,٢٠١٣:٣٩).
٤٣
G. Tekhnik Analisis data
Adapun tahap-tahap analisis data yang digunakan adalah sebagai berikut:
a. Uji Asumsi Klasik
Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis regresi yang diperoleh adalah
linier dan dapat dipergunakan (valid) untuk mencari peramalan, maka akan
dilakukan pengujian asumsi normalitas, heteroskedastisitas, multikolinearitas dan
autokorelasi.
١) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model, Variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, ٢٠١٣:١٦٠). Untuk
menguji suatu data berdistribusi normal atau tidak, dapat diketahui dengan
menggunakan grafik normal plot. Pada grafik normal plot, dengan asumsi :
a) Apabila data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas.
b) Apabila data menyebar jauh dari diagonal dan /atau tidak mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, maka
model regresi tidak memenuhi uji asumsinormalitas.
٢) Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedestisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain (Ghozali, ٢٠١٣:١٣٩). Cara yang digunakan untuk mendeteksi
ada atau tidak adanya heterokedastisitas adalah dengan melihat grafik scatterplot
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antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residual (SRESID). Refleksi
ada tidaknya heterokedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada atau tidaknya
pola teretentu pada grafik scatterplot antara ZPRED dan SRESID. Jika variance
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas.
Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi
heteroskidastisitas. Cara memprediksi ada tidaknya Heteroskedastisitas pada suatu
model dapat di lihat dari gambar scatterplot :
a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit). Maka
mengindentifikasikan telah terjadi heterokedastisitas.
b) Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka ٠
pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskidastisitas.
٣) Uji Multikolonieritas
Menurut Ghozali (٢٠١٣:١٠٥). Uji multikolonieritas bertujuan untuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas
(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar
variabel independen. Jika variabel independen saling berkorelasi, maka variabel-
variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen yang
nilai korelasi antar sesama variabel independen sama dengan nol. Deteksi
multikolonieritas pada suatu model dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawannya
Variance Inflation Factor (VIF).
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Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel bebas manakah yang
dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Dalam pengertian sederhana setiap
variabel bebas menjadi variabel terikat dan diregres terhadap variabel bebas
lainnya. Tolerance mengukur variabilitas variabel bebas yang terpilih yang  tidak
dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance rendah sama
dengan nilai VIF tinggi (karena VIF =١/tolerance) dan menunjukkan adanya
kolinearitas yang tinggi.
Nilai Cut Off yang umum dipakai adalah nilai tolerance<٠,١٠ atau sama
dengan nilai VIF > ١٠. Setiap peneliti harus menentukan tingkat kolinearitas yang
masih dapat ditolerir. Jika nilai VIF kurang dari ١٠ dan nilai tolerance lebih dari
٠,١ maka diindikasi bahwa tidak terdapat multikolinearitas. Menganalisis matrik
korelasi variabel-variabel independen. Jika ada korelasi yang cukup tinggi
(umumnya diatas ٠,٩٠) maka hal ini merupakan indikasi adanya multikolonieritas.
٤) Uji Autokorelasi
Menurut Ghozali (٢٠١٣:١١٠) uji autokorelasi bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada
periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-١ (sebelumnya). Jika
terjadi korelasi , maka dinamakan ada problem autokorelasi. Autokorelasi muncul
karena observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya.
Masalah ini timbul karena residual (kesalahan penganggu) tidak bebas dari satu
observasi ke observasi lainnya. Ada beberapa cara yang dapat digunakan untuk
mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi, salah satunya yaitu uji Durbin-watson
٤٦
(DW test).  Uji Durbin-watson mensyaratkan adanya intercept (konstanta) dalam
model regresi dan tidak ada variabel lag diantara variabel independen.
b. Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel bebas yaitu: komunikasi internal  (X١) dan budaya organisasi (X٢)
terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan (Y). Persamaan regresi linier
berganda adalah sebagai berikut :
Y = α + β١X١ + β٢X٢ + e
Keterangan:
Y : Variabel dependen (kinerja karyawan)
α :  Konstanta
β١, β٢ :  Koefisien garis regresi
X١, X٢ : Variabel independen (komunikasi internal dan budaya
organisasi)
e : error / variabel pengganggu
c. Analisis Koefisien Determinasi (R²)
Koefisien determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali,
٢٠١٣:٩٧). Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu.Nilai R² yang
kecil berarti kemampuan variabel-variabel bebas (komunikasi internal dan budaya
organisasi) dalam menjelaskan variasi variabel terikat (kinerja karyawan) amat
terbatas. Begitu pula sebaliknya, nilai yang mendekati satu berarti variabel-
variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel terikat.
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d. Pengujian Hipotesis
Untuk menguji hipotesis yang telah dibuat oleh peneliti maka digunakan:
١. Uji Signifikansi Simultan ( Uji Statistik F )
Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui tingkat
siginifikansi pengaruh variabel-variabel independen secara bersama-sama
(simultan) terhadap variabel dependen (Ghozali, ٢٠١٣: ٩٨). Dalam penelitian ini,
hipotesis yang digunakan adalah:
Ho: Variabel-variabel bebas yaitu komunikasi internal dan budaya
organisasi  tidak mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-
sama terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan.
Ha: Variabel-variabel bebas yaitu komunikasi internal dan budaya
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama
terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan.
Dasar pengambilan keputusannya adalah dengan menggunakan angka
probabilitas signifikansi, yaitu:
a) Apabila probabilitas signifikansi > ٠.٠٥, maka Ho diterima dan Ha ditolak.
b) Apabila probabilitas signifikansi < ٠.٠٥, maka Ho ditolak dan Ha
diterima.
٢. Uji signifikan Parsial ( Uji t)
Untuk menguji hipotesis digunakan uji signifikasi pengaruh parsial (Uji
t). Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel
dependen (Ghozali, ٢٠١٣:٩٨). Uji statistik t digunakan untuk menguji
٤٨
signifikansi hubungan antara variabel X dan Y, apakah variabel X١dan X٢
(komunikasi internal dan budaya organisasi) benar-benar berpengaruh terhadap
variabel Y (kinerja karyawan) secara terpisah atau parsial. Hipotesis yang
digunakan dalam pengujian ini adalah:
Ho :Variabel-variabel bebas (komunikasi internal dan budaya organisasi)
tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat
(kinerja karyawan).
Ha :Variabel-variabel bebas (komunikasi internal dan budaya organisasi)
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (kinerja
karyawan).
Dasar pengambilan keputusan adalah dengan menggunakan angka
probabilitas signifikansi, yaitu:
a) Apabila angka probabilitas signifikansi >٠.٠٥, maka Ho diterima dan Ha
ditolak.




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Perusahaan
١. Sejarah Singkat Perusahaan
Didirikan dengan nama PT. Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan
Tenggara dan berkedudukan di Makassar. Berdasarkan akte notaris Raden
Kadiman di Jakarta No. ٩٥ tanggal ٢٥ Januari ١٩٦١, PT. Bank Pembangunan
Daerah Sulawesi Selatan Tenggara diubah statusnya menjadi Bank Pembangunan
Daerah (BPD) Sulawesi Selatan.
Berdasarkan Peraturan Daerah (Perda) tingkat I Sulawesi Selatan
Tenggara No. ٠٢ tahun ١٩٦٤ tanggal ١٢ Februari ١٩٦٤, nama Bank Pembangunan
Daerah (BPD) Sulawesi Selatan diubah menjadi Bank Pembangunan Daerah
Tingkat I Sulawesi Selatan Tenggara Berdasarkan status Bank milik Pemerintah
Daerah. Pada tahun ١٩٧٩ Perda NO. ٠٢ tahun ١٩٦٤ mengalami perubahan, di
mana nama Bank Pembangunan Daerah Tingkat I Sulawesi Selatan Tenggara
menjadi Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan dengan provinsi Daerah
Tingkat I Sulawesi Tenggara.
Perda NO. ٠٢ tahun ١٩٦٤ kembali mengalami perubahan dengan Perda
No. ١١ tahun ١٩٨٤ tentang Modal Dasar. Berdasarkan Perda No. ٠١ tahun ١٩٩٣
diadakan perubahan modal dasar menjadi Rp ٢٥,٠٠٠,٠٠٠,٠٠٠,- kemudian
perubahan modal dasar ditetapakan pada Perda No. ٠٨ tahun ١٩٩٩.Selanjutnya
dalam rangka perubahan status dari Perusahaan Daerah (PD) menjadi Perseroan
Terbatas (PT) pada tanggal ٢٠ Agustus ١٩٩٣ dicetuskan Perda No. ١٣ tahun
٤٩
٥٠
٢٠٠٣, tentang perubahan bentuk badan hukum Bank Pembangunan Daerah
Sulawesi Selatan dengan modal dasar Rp ٦٥٠,٠٠٠,٠٠٠,-. Pada tanggal ٢٧ mei
٢٠٠٤, dikeluarkan akte pendirian peseroan terbatas berdasarkan akte notaris
Menstrariani Habie, SH No. ١٩ tahun ٢٠٠٤. Di mana PT. Bank Pembangunan
Daerah Sulawesi Selatan (disingkat Bank Sulsel) telah ditetapkan bukan lagi
sebagai Perusahaan Daerah melainkan menjadi Perseroan Terbatas, dan telah
memperoleh pengesahan dari Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik
Indonesia No. ١٣ tanggal ١٥ Februari ٢٠٠٥, tambahan No.١٦٥٥/٢٠٠٥.
Perubahan status Bank Sulsel dari Perusahaan Daerah menjadi Perseroan
Terbatas juga diikuti dengan perubahan logo Bank Sulsel, hal ini dilakukan
melalui pelaksanaan sayembara logo yang diikuti oleh ribuan karya. Dan pada
tanggal ٢٢ Desember ٢٠٠٥, logo baru Bank Sulsel diluncurkan  ke publik.
Selanjutnya pada tahun ٢٠١١ PT. Bank Sulsel memperluas kiprahnya dengan
mengambil bagian barat Sulawesi Selatan sehingga berubah nama dari PT. Bank
Sulsel menjadi PT. Bank Sulselbar.
Tugas pokok PT. Bank Sulselbar adalah sebagai salah satu alat
kelengkapan otonomi daerah pada bidang keuangan/perbankan dalam
menjalankan usahanya sebagai bank umum dengan memenuhi segala ketentuan.
Untuk melaksanakan tugas pokok tersebut, PT. Bank sulselbar mempunyai fungsi
sebagai berikut:
a. Pendorong terciptanya tingkat pertumbuhan perekonomian dan pembangunan
daerah dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat.
٥١
b. Pemegang kas daerah dan pengelola uang daerah dalam rangka meningkatkan
taraf hidup rakyat.
c. Pemegang kas daerah dan pengelola uang daerah.
d. Salah satu sumber Pendapatan Asli Daerah (PAD).
e. Perkembangan produk dan penyempuraan layanan perbankan tidak  dapat
dipisahkan dari perkembangan Teknologi Informasi (TI) hampir semua
produk dan jasa PT. Bank Sulselbar telah menerapkan dan memanfaatkan
penggunaan Teknologi Informasi, antara lain: Sistem Sentralisasi database
dengan jaringan layanan online real time terus dikembangkan, terutama dalam
mendukung efisiensi dan efektifitas proses rekonsiliasi pembukuan atas jutaan
rekening yang dikelolanya. Jaringan layanan online real time tersebut telah
mencakup seluruh kantor cabang,kantor cabang pembantu dan kantor kas
diseluruh wilayah Sulawesi Selatan dan Barat. Layanan Delivery Channel
yang sudah dikembangkan di.. Bank Sulsel saat ini, antara lain: menyediakan
layanan ATM  Bersama dan Phone Banking atau SMS Banking.
٢. Visi dan Misi Perusahaan
a. Visi perusahaann
Mejadi Bank terbaik dikawasan Indonesia Timur dengan dukungan
manajemen dan Sumber Daya Manusia yang professional serta memberikan nilai
tambah kepada pemerintah daerah dan masyarakat.
b. Misi perusahaan
١. Penggerak dan pendorong laju pembangunan ekonomi daerah.
٢. Pemegang kas daerah dan atau١ melaksanakan penyimpanan uang daerah.
٥٢
٣. Menjadi salah satu sumber pendapatan asli daerah khususnya
SulawesiSelatan.
٣. Struktur Organisasi dan Uraian Tugas
Setelah diuraikan sejarah singkat berdirinya Bank Pembangunan Daerah
(BPD) Sulawesi Selatan, maka untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan,
mutlak diperlukan adanya suatu struktur organisasi.Struktur organisasi merupakan
salah satu unsur yang sangat penting dalam suatu organisasi atau perusahaan,
karena struktur organisasi menggambarkan fungsi-fungsi yang ada dalam
organisasi perusahaan tersebut serta menjelaskan mengenai tugas dan tanggung
jawab, suatu fungsi dengan fungsi lainnya sehingga sasaran perusahaan dapat
dicapai secara efisien dan efektif.
Sebagaimana lazimnya dalam sebuah organisasi, yang di dalamnya
terdapat berbagai macam aktivitas yang memerlukan adanya koordinasi yang
mantap untuk mencapai tujuan, maka diperlukan adanya pembagian atau
pengorganisasian kerja yang baik, demikian pula halnya dalam perusahaan ini,
bahwa untuk mencapai tujuan jangka pendek sangat diperlukan adanya struktur
organisasi. Struktur organisasi Bank Pembangunan Daerah (BPD) Sulawesi
Selatan didasarkan kepada Surat Keputusan Direksi No. ٠٤١/KPTS/DIR-
BPDSS/١٩٩٧. Dengan pengalihan operasional kantor pusat ke Bank
Pembangunan Daerah (BPD) Sulawesi Selatan cabang utama Makassar, maka
ruang lingkup struktur organisasi tersebut lebih diperjelas dengan Surat
Keputusan Direksi No. ٠٤٥/KPTS/DIR-BPDSS/١٩٩٠ tanggal ١٨ September ١٩٩٠
٥٣
dan kaitannya dengan perubahan kelengkapan lebih lanjut dengan Surat
Keputusan Direksi No. ٠٦٠/KPTS/DIR-BPDSS/١٩٩٠ tanggal ٢٥ Oktober ١٩٩٠.
Gambar: ٤.١
Struktur Organisasi Bank Sulselbar:
Sumber struktur organisasi PT. Bank SulSelBar Cabang Utama ٢٠١٤
١. Susunan Organisasi
a. Organisasi Bank disusun berdasarkan fungsi, tugas dan kebutuhan Bank
dengan tujuan meningkatkan efisiensi dan efektivitas di semua bidang.
b. Dalam melakukan fungsi organisasi sebagaimana dimaksud ayat ١ pasal ini,
















































































masing-masing unit kerja akan diatur lebih lanjut dalam suatu Surat
Keputusan Direksi yang disesuaikan dengan Kebutuhan Bank.
c. Susunan Organisasi Bank yang terdiri dari Kantor Pusat dan Kantor-Kantor
cabang di bawahnya (terlampir) adalah sebagai berikut :
١) Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS)
٢) Dewan Pengawas
٣) Direksi
٤) Divisi Administrasi Keuangan dan Pengolahan Data Elektronik (PDE)
٥) Divisi Sekretariat dan Umum
٦) Divisi Sumber Daya Manusia
٧) Divisi Treasuri
٨) Divisi Kredit
٩) Divisi Perencanaan, Pengembangan dan Kepatuhan




١٤)Kantor-kantor di bawah Kantor Pusat Bank
١٥)Pembina Kabupaten/Kota
١٦)Satuan-satuan Struktural
d. Tugas dan fungsi dari masing-masing Susunan Organisasi dapat dilihat pada
pasal ٥ sampai dengan pasal ٢٠ dalam Surat Keputusan ini.
٥٥
e. Untuk kelancaran pelaksanaan tugas-tugas, divisi/SKAI serta kantor cabang
dibantu oleh satuan-satuan struktural dan/atau fungsional yang disesuaikan
dengan kebutuhan dan bertanggung jawab kepada masing-masing pemimpin
Divisi/SKAI dan Pemimpin Cabang.
٢. Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS)
a. Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS) adalah pemegang kekuasaan tertinggi
pada Organisasi Bank.
b. Untuk merumuskan Kebijakan umum, menjalankan pengawasan, pengendalian
dan pembinaan Bank dibentuk Dewan Pengawas yang bertanggung jawab
kepada pemegang saham.
c. Direksi Bank mempunyai tugas melaksanakan tugas pokok dan fungsi Bank
yang bertanggung jawab kepada para pemegang saham melalui Dewan
Pengawas.
d. Dewan Pengawas dan Direksi Bank diangkat dan dipilih oleh RUPS.
٣. Dewan Pengawas
a. Dewan Pengawas terdiri dari sekurang-kurangnya ٣ (tiga) orang anggota dan
sebanyak-banyaknya ٥ (lima) orang anggota, dimana salah seorang
diantaranya ditunjuk sebagai ketua.
b. Dewan Pengawas mempunyai tugas menetapkan Kebijakan Umum Bank dan
melakukan Pengawasan, Pengendalian dan Pembinaan terhadap Bank.
٤. Direksi
a. Direksi terdiri dari ٤ (empat) orang Direktur utama, Direktur Umum, Direktur
Pemasaran, dan Direktur Kepatuhan.
b. Direktur Utama mempunyai tugas menyelenggarakan koordinasi dalam
pelaksanaan tugas-tugas antara anggota Direksi dan melakukan pembinaan serta
٥٦
pengendalian terhadap SKAI/Divisi/Cabang berdasarkan Azas keseimbangan dan
keserasian.
c. Direktur lainnya mempunyai tugas melakukan pembinaan dan pengendalian
terhadap Divisi/Cabang.
٥. Divisi SKAI
a. Divisi dan SKAI merupakan unsur pembantu utama Direksi yang jumlah,
nama serta tugas-tugasnya disesuaikan dengan kebutuhan yang ditetapkan
oleh intern Bank.
b. Kedudukan antara Divisi-divisi dan SKAI adalah sama dan setingkat.
٦. Divisi Administrasi Keuangan dan Pengolahan Data Elektronika (PDE)
Divisi Administrasi Keuangan dan Pengolahan Data Elektronika (PDE)
mempunyai tugas pokok merencanakan dan merumuskan Kebijakan Umum
Direksi dalam bidang Administrasi Keuangan dan PDE.
٧. Divisi Sekretariat dan Umum
Divisi Sekretariat dan Umum mempunyai tugas pokok merencanakan dan
merumuskan Kebijakan Umum Direksi dalam bidang Kesekretariatan, Kearsipan,
Bidang Hubungan Masyarakat, Hukum, Bidang Logistik, dan Kerumahtanggaan.
٨. Divisi Sumber Daya Manusia
Divisi Sumber Daya Manusia mempunyai tugas pokok merencanakan dan
merumuskan Kebijakan Umum Direksi dalam bidang Sumber Daya Manusia
termasuk administrasi personalia serta pengembangan sumber daya manusia.
٥٧
٩. Divisi Treasuri
Divisi Treasuri mempunyai tugas pokok merencanakan dan merumuskan
Kebijakan Umum Direksi dalam bidang Treasuri dan Pelayanan Jasa Perbankan
baik dalam negeri maupun hubungan luar negeri.
١٠. Divisi Kredit
Divisi Kredit mempunyai tugas pokok merencanakan dan merumuskan
Kebijakan Umum Direksi bidang perkreditan termasuk pengendalian dan
penyelamatan kredit.
١١. Divisi Perencanaan, Pengembangan dan Kepatuhan
Divisi Perencanaan, Pengembangan dan Kepatuhan mempunyai tugas pokok
merencanakan dan merumuskan Kebijakan Umum Direksi dalam bidang
Perencanaan dan Pengembangan serta menetapkan langkah-langkah yang
diperlukan guna memastikan kepatuhan Bank terhadap Peraturan Bank Indonesia
peraturan perundang-undangan lain yang berlaku dan perjanjian serta komitmen
dengan Bank Indonesia.
١٢. Satuan Kerja Audit Intern (SKAI)
Satuan Kerja Audit Intern (SKAI) mempunyai tugas pokok membantu
Direktur Utama dan Dewan Pengawas dalam melakukan pengawasan dengan cara
menjabarkan secara operasional, baik perencanaan, pelaksanaan maupun
pemantauan atas hasil audit serta mengidentifikasi segala kemungkinan
memperbaiki dan meningkatkan efisiensi penggunaan sumber daya dan dana.
١٣. Kelompok Jabatan Fungsional
٥٨
a. Kelompok Jabatan Fungsional adalah satuan fungsional dan merupakan
gabungan dari beberapa Kelompok Kerja yang masing-masing memiliki keahlian
di bidang tertentu yang penempatannya dalam divisi/SKAI ditetapkan oleh
Direksi.
b. Kelompok Jabatan Fungsional mempunyai tugas membantu Divisi/SKAI,
yang dalam melaksanakan tugasnya berada di bawah dan bertanggung jawab
langsung kepada Pemimpin Divisi / SKAI dimana anggota Kelompok Kerja
tersebut ditempatkan.
١٤. Pembina Provinsi dan Pembina Kabupaten/Kota
a. Pembina Provinsi dan Pembina Kabupaten/Kota masing-masing terdiri dari
sebanyak-banyaknya ٣ (tiga) orang disesuaikan dengan kebutuhan.
b. Tugas Pembina Provinsi adalah memberikan pembinaan terhadap Dewan
Pengawas dan Direksi, sedangkan tugas Pembina Kabupaten/Kota adalah
memberikan pembinaan kepada cabang yang berada dalam wilayahnya.
١٥. Penasehat Ahli
Penasehat Ahli mempunyai tugas pokok memberikan nasihat kepada Dewan
Pengawas dan Direksi dalam melaksanakan tugas-tugasnya, serta wajib
memberikan pandangan, saran dan atau pertimbangan dalam bidang hukum,
ekonomi dan sosial lainnya jika dibutuhkan oleh bank.
٥٩
١٦. Kantor-kantor Di bawah Kantor Pusat Bank
Kantor-kantor di bawah Kantor Pusat Bank terdiri dari Kantor Cabang Utama,
Kantor Cabang Pembantu, Kantor Kas dan atau Unit/Jaringan Pelayanan lainnya
dengan jumlah, nama serta tugas-tugasnya sesuai dengan hierarki yang ditetapkan
oleh Direksi.
١٧. Satuan-Satuan Struktural
Satuan-satuan Struktural pada Bank di bawah Divisi/SKAI dan Kantor
Cabang, jumlah serta tugas-tugasnya disesuaikan dengan kebutuhan dan berada di
bawah supervisi masing-masing Divisi/SKAI dan Kantor Cabang.
B. Hasil Penelitian
a. Umur Responden
Tingkat perkembangan manusia ditentukan berdasarkan umur.
Pengkategorian umur tersebut adalah sebagai berikut
Tabel ٤.١
Umur Responden
NO UMUR (TAHUN) JUMLAH RESPONDEN PRESENTASE
١ ٢١-٣٠ ٢٦ ٣٢,٠٩٪
٢ ٣١-٤٠ ٣١ ٣٨,٢٧٪
٣ ٤١-٥٠ ١٧ ٢٠,٩٨٪
٤ ٥١-٦٠ ٧ ٨,٦٤٪
TOTAL ٨١ ١٠٠٪
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Berdasarkan tabel ٤.١ dapat diketahui bahwa untuk umur responden
yang terbanyak adalah umur ٢١-٣٠ tahun yaitu sebanyak ٢٦ orang atau ٣٢,٠٩%,
diikuti dengan usia responden ٣١-٤٠ tahun sebanyak ٣١ orang (٣٨,٢٧%). Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
٦٠
Makassar sebagian besar masih berusia muda dan merupakan umur yang sangat
produktif. Urutan ketiga adalah umur ٤١-٥٠ tahun sebanyak ١٧ orang (٢٠,٩٨%),
di usia seperti ini karyawan yang sudah terbilang memasuki usia yang sudah tidak
muda lagi dalam bekerja sehingga tidak mudah mengalami tekanan mental atau
ketidakberdayaan dalam pekerjaan. Dan yang berada pada urutan terakhir yaitu
umur ٥١-٦٠ tahun yang berjumlah ٧ orang (٨,٦٤%), jumlah yang sedikit ini
dikarenakan pada usia tersebut seorang karyawan telah mempersiapkan diri untuk
memasuki masa pension.
b. Jenis Kelamin Responden
Sebagai hasil dari perkembangan dan kemajuan teknologi timbul
pertanyaan berikut: adakah perbedaan agresivitas, kecenderungan menempuh
resiko, keikatan, dan etika kerja antara pria dan wanita. Yang diperlukan adalah
pengkajian ilmiah tentang pria, wanita dan lain-lain yang melakukan pekerjaan
manajerial dan bukan manajerial dalam organisasi, untuk itu dibutuhkan data
untuk mengkaji dan mengetahui perbedaan gaya dan karakteristik apabila
perbedaan itu memang ada penyajian data responden berdasarkan jenis kelamin
adalah sebagai berikut ini:
Tabel ٤.٢
Jenis Kelamin Responden
NO JENIS KELAMIN JUMLAH PRESENTASE
١ PRIA ٤٢ ٥٢٪
٢ WANITA ٣٩ ٤٨٪
TOTAL ٨١ ١٠٠٪
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
٦١
Sejak awal ١٩٧٠-an, semakin banyak kaum wanita yang bergerak
memasukikarier organisasi.Sehingga menyebabkan karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar selisih antara pria dan wanita tidak terlalu
tinggi.
c. Pendidikan Responden
Tingkat pendidikan adalah suatu proses jangka panjang yang
menggunakan prosedur sistematik dan terorganisir, yang mana tenaga kerja
manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis, sedangkan kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Penyajian data responden berdasarkan
pendidikan adalah sebagaimana terlihat pada Tabel ٤.٣ berikut ini:
Tabel ٤.٣
Pendidikan responden
NO PENDIDIKAN TERAKHIR JUMLAH PRESENTASE
١ S٢ ١٢ ١٤,٨٪
٢ S١ ٥٦ ٦٩,١٪
٣ LAINNYA (D١/D٣) ١٣ ١٦,١
TOTAL ٨١ ١٠٠٪
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Berdasarkan Tabel ٤.٣ menunjukkan data bahwa jumlah responden yang
terbanyak adalah dari kelompok responden yang berpendidikan S١ dan S٢ yaitu
sebanyak ٥٦ orang atau ٦٩,١% dan ١٢ orang atau ١٤,٨٪ dari jumlah responden.
Ini menunjukkan bahwa karyawan Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar
sebagian besar memiliki pendidikan yang tinggi.
٦٢
d. Masa Kerja Responden
masa kerja seseorang akan menentukan prestasi individu yang
merupakan dasar prestasi dan kinerja organisasi. Semakin lama seseorang bekerja
di suatu organisasi, maka tingkat prestasi individu akan semakin meningkat yang
dibuktikan dengan tingginya tingkat penjualan dan akan berdampak kepada
kinerja dan keuntungan organisasi yang menjadi lebih baik, sehingga
memungkinkan untuk mendapatkan promosi atau kenaikan jabatan. Penyajian




NO MASA KERJA JUMLAH PRESENTASE
١ ١-١٠ ٤٥ ٥٥,٦%
٢ ١١-٢٠ ٣٢ ٣٩,٥٠%
٣ ٢١-٣٠ ٣ ٣,٧٠%
٤ ٣١-٤٠ ١ ١,٢%
TOTAL ٧٧ ١٠٠٪
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Pada tabel ٤.٤ ditunjukkan bahwa lama bekerja karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar terbanyak  adalah ١-١٠ tahun dengan jumlah
٤٥ orang atau sekitar ٥٥,٦% dan ١١-٢٠ tahun dengan jumlah ٣٢ orang atau
٣٩,٥٠٪ yang kemudian di ikuti lama kerja ٣١-٤٠ tahun sebanyak ١ orang atau
١,٢%. Hal ini disebabkan karena didasarkan bahwa karyawan yang telah lama
bekerja menunjukkan adanya kesetiaan yang tinggi dari karyawan yang
bersangkutan pada organisasi dimana mereka bekerja. Dan yang terakhir adalah
masa kerja ٢١-٣٠ tahun sebanyak ٣ orang atau ٣,٧٠٪.
٦٣
C. Deskripsi Data Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap ٨١ responden
melalui penyebaran kuesioner. Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban
responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada
rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran.
١. Deskripsi Variabel Komunikasi Internal
Variabel komunikasi internal pada penelitian ini diukur melalui ٥ buah
pernyataan yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel tersebut.
Hasil tanggapan terhadap komunikasi internal dapat dijelaskan pada tabel ٤.٥
berikut:
Tabel ٤.٥
Tanggapan responden mengenai komunikasi internal
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAHSS S RG TS STS
١ X١.١ ٣٥ ٢٢ ١٨ ٥ - ٨١
٢ X١.٢ ٣٠ ٤٠ ٩ - - ٨١
٣ X١.٣ ٥٨ ١٩ ٢ ١ - ٨١
٤ X١.٤ ١٨ ٣٦ ١٠ ٤ ٣ ٨١
٥ X١.٥ ٣٣ ٣٨ ٧ ٢ - ٨١
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Tanggapan respoden sebagaimana pada tabel ٤.٥ menunjukkan bahwa
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju terhadap pernyataan-
pernyataan mengenai komunikasi internaldimana pernyataan mengenai
penyampaian informasi secara lisan akan lebih mengefesienkan kinerja
sebagaimana yang dirasakan oleh diri responden.
٦٤
٢. Deskripsi Variabel Budaya Organisasi
Variabel budaya organisasi pada penelitian ini diukur melalui ٦ buah
indikator. Hasil tanggapan terhadap budaya organisasi dapat dijelaskan pada tabel
٤.٦ berikut ini:
Tabel ٤.٦
Tanggapan responden mengenai budaya organisasi
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAHSS S RG TS STS
١ X٢.١ ٣١ ٣٢ ١٨ - - ٨١
٢ X٢.٢ ٢٤ ٤٢ ٩ ٤ - ٨١
٣ X٢.٣ ٣٦ ٤١ ٣ - - ٨١
٤ X٢.٤ ٣٧ ٢٩ ١٦ ٢ - ٨١
٥ X٢.٥ ٣٠ ٣١ ١٨ - - ٨١
٦ X٢.٦ ٣٤ ٤٠ ٥ - - ٨١
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Tanggapan respoden sebagaimana pada tabel ٤.٦ menunjukkan bahwa
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju terhadap pernyataan
bahwa norma-norma yang berlaku dalam organisasi membuat saya nyaman dalam
berkerja.
٣. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan
Variabel kinerja karyawan padapenelitian ini diukur melalui ٧ buah








SS S RG TS STS
١ Y١ ٣٤ ٤٢ ٣ - - ٨١
٢ Y٢ ٣٠ ٣٩ ١٠ - - ٨١
٣ Y٣ ٢٢ ٣٥ ٩ ٥ ١ ٨١
٤ Y٤ ٢٣ ٤٤ ١٤ - - ٨١
٥ Y٥ ٣٤ ٤٤ ٣ - - ٨١
٦ Y٦ ٢٦ ٤٠ ١٤ - - ٨١
٧ Y٧ ٣٥ ٤٢ ٤ - - ٨١
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Tanggapan respoden sebagaimana pada tabel ٤.٧ menunjukkan bahwa




Uji validitas digunakan untuk mengetahui apakah instrumen indikator
dari masing-masing variabel dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian.
Pada tingkat signifikansi ٥% dan jumlah sampel sebanyak ٨١ orang, dari tabel r
diperoleh besarnya koefisien korelasi tabel sebesar r tabel = ٠,٢١٦. Dengan
demikian jika suatu item pernyataan mempunyai nilai item-total correlation atau
koefisien validitas > r tabel = ٠,٢١٦ maka item pernyataan tersebut dinyatakan
valid, sebaliknya jika suatu item pernyataan mempunyai nilai item-total
correlation atau koefisien validitas ≤ r tabel = ٠,٢١٦ maka item pernyataan
٦٦
tersebut dinyatakan tidak valid atau gugur, sehingga item pernyataan tersebut
tidak layak digunakan dalam kuesioner.
Tabel ٤.٨
Hasil Pengujian Validitas
NO VARIABEL/INDIKATOR r Hitung r Tabel KETERANGAN
Komunikasi Internal
١ ١ ٠.٥٠٢ ٠.٢١٩ Valid
٢ ٢ ٠.٤٠٢ ٠.٢١٩ Valid
٣ ٣ ٠.٤٧٤ ٠.٢١٩ Valid
٤ ٤ ٠.٥٤٢ ٠.٢١٩ Valid
٥ ٥ ٠.٥٥٧ ٠.٢١٩ Valid
Budaya Organisasi
١ ٦ ٠.٧٩٢ ٠.٢١٩ Valid
٢ ٧ ٠.٧٨٥ ٠.٢١٩ Valid
٣ ٨ ٠.٦٧٠ ٠.٢١٩ Valid
٤ ٩ ٠.٨٧٥ ٠.٢١٩ Valid
٥ ١٠ ٠.٨٦٠ ٠.٢١٩ Valid
٦ ١١ ٠.٦٢٧ ٠.٢١٩ Valid
Kinerja Karyawan
١ ١٢ ٠.٥١٤ ٠.٢١٩ Valid
٢ ١٣ ٠.٧٠٥ ٠.٢١٩ Valid
٣ ١٤ ٠.٤٠٧ ٠.٢١٩ Valid
٤ ١٥ ٠.٧٢١ ٠.٢١٩ Valid
٥ ١٦ ٠,٥٩٠ ٠.٢١٩ Valid
٦ ١٧ ٠.٧٥٤ ٠.٢١٩ Valid
٧ ١٨ ٠,٤٥٤ ٠,٢١٩ Valid
sumber: data primer yang diolah,٢٠١٥
Berdasarkan tabel ٤.٨ diatas maka dapat dilihat bahwa korelasi antara
masing-masing indikator terhadap total skor konstruk dari setiap variabel
menunjukkan hasil yang signifikan, dan menunjukkan bahwa r hitung lebih besar
dari r tabel (r hitung ˃ r tabel). Sehingga dapat disimpulkan semua item
pernyataannya adalah valid dan penelitian ini dapat dilanjutkan.
٢. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk menilai konsistensi dari suatu alat ukur di
dalam mengukur gejala yang sama atau membuat hasil yang konsisten. Dalam
melakukan uji reliabilitas digunakan metode pengukuran Reliabilitas Alpha
Cronbach (α) karena setiap butir pernyataan menggunakan skala pengukuran
٦٧
interval. Dalam SPSS diberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji
statistik Cronbach Alpha (α), suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika
memberikan nilai Cronbarch Alpha > ٠,٧٠ atau Cronbach Alpha (α) lebih besar
dari ٠,٧٠ Ghozali (٢٠١٣:٣٩).
Tabel ٤.٩










Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas komunikasi internal di atas,
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar ٠,٧٢٥ yaitu lebih besar dari ٠,٧٠
Berdasarkan ketentuan di atas makadalam penelitian ini dikatakan reliabel.
Tabel ٤.١٠










Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas budaya organisasi di atas, memiliki
nilai Cronbach’s Alpha sebesar ٠,٩١٧ yaitu lebih besar dari ٠,٧٠ Berdasarkan
ketentuan di atas maka dalam penelitian ini dikatakan reliabel.
٦٨
Tabel ٤.١١










Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas kinerja karyawan di atas, memiliki
nilai Cronbach’s Alpha sebesar ٠,٨١٥ yaitu lebih besar dari ٠,٧٠ Berdasarkan
ketentuan di atas maka dalam penelitian ini dikatakan reliabel.
٣. Uji Asumsi Klasik
a) Uji Multikolinearitas
Menurut Ghozali (٢٠١٣:١٠٥) uji multikolonieritas bertujuan untuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas
(independen). Deteksi multikolonieritas pada suatu model dapat dilihat dari nilai
tolerance dan lawannya Variance Inflation Factor (VIF).
Nilai Cut Off yang umum dipakai adalah nilai tolerance<٠,١٠ atau sama
dengan nilai VIF > ١٠. Setiap peneliti harus menentukan tingkat kolinearitas yang
masih dapat ditolerir.Jika nilai VIF kurang dari ١٠ dan nilai tolerance lebih dari
٠,١ maka diindikasi bahwa tidak terdapat multikolinearitas. Menganalisis matrik
korelasi variabel-variabel independen. Jika ada korelasi yang cukup tinggi
٦٩
(umumnya diatas ٠,٩٠) maka hal ini merupakan indikasi adanya multikolonieritas.
Hasil uji multikolienieritas dapat ditunjukkan dalam tabel berikut:
Tabel ٤.١٢
Hasil Uji Multikolinieritas
NO VARIABEL NILAI  TOLERANCE VIF
١ Komunikasi Intenal ٠.٧٢٣ ١.٣٨٣
٢ Budaya Organisasi ٠.٧٢٣ ١.٣٨٣
Sumber: lampiran output SPSS ٢٠١٥
Dari hasil tabel diatas menunjukkan bahwa nilai VIF semua variabel
bebas dalam penelitian ini lebih kecil dari ١٠, sedangkan nilai toleransi semua
variabel bebas lebih dari ٠.١٠ yang berarti tidak terjadi korelasi antar variabel
bebas yang nilainya lebih dari ٩٠ %, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
tidak terdapat gejala multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi.
b) Uji Heterokedastisitas
Uji heteroskedestisitas bertujuan untuk mengujiapakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain (Ghozali, ٢٠١٣:١٣٩). Cara yang digunakan untuk mendeteksi
ada atau tidak adanya heterokedastisitas adalah dengan melihat grafik scatterplot
antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residual (SRESID). Jika
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Jika ada pola yang
jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka ٠ pada sumbu Y, maka
tidak terjadi heteroskidastisitas maka hal ini dapat disimpulkan tidak terjadi
٧٠
adanya heterokedastisitas pada model regresi. Berikut hasil pengujian
heterokedastisitas melalui gambar grafik scatterplot:
Gambar ٤.٢
Hasil Pengujian Heterokedastisitas
Sumber: Lampiran output SPSS
Dari grafik tersebut terlihat titik-titik yang menyebar secara acak, tidak
membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di atas maupun di
bawah angka ٠ (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi penyimpangan
asumsi klasik heterokedastisitas pada model regresi yang dibuat, dengan kata lain
menerima hipotesis homoskedastisitas.
c). Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model, Variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, ٢٠١٣:١٦٠). Untuk
menguji suatu data berdistribusi normal atau tidak, dapat diketahui dengan
٧١
menggunakan grafik normal plot. Apabila data menyebar disekitar garis diagonal
dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola
distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
Gambar ٤.٣ Hasil Pengujian Normalitas
Sumber: Data primer yang diolah, ٢٠١٥
Dari gambar ٤.٣ tersebut didapatkan hasil bahwa semua data
berdistribusi secara normal, sebaran data berada disekitar garis diagonal, Jadi
model regresi memenuhi asumsi normalitas.
d). Uji Autokorelasi
Cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya
autokorelasi dalam model regresi adalah dengan Uji Durbin-Watson (DW test).
Jika nilai DW lebih besar dari batas atas (du) dan kurang dari jumlah variabel
independen, maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi (Ghozali,









١ .٧٣١a .٥٣٥ .٥٢٣ ٢.٣٨٣ ١.٩٤٦
a. Predictors: (Constant),  BUDAYA ORGANISASI(X٢), KOMUNIKASI INTERNAL (X١)
b. Dependent Variable: KINERJA (Y)
Dari tabel diatas diketahui nilai Durbin Watson (DW) sebesar ١.٩٤٦
lebih besar dari batas atas (du) ١.٥٨٨٨ dan kurang dari ٤ – ١.٥٨٨٨ (٤ - du), maka
dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi positif atau negatif.
٤. Pengujian Hipotesis Asosiatif
Hipotesis asosiatif merupakan dugaan tentang adanya hubungan antar
variabel dalam populasi yang akan diuji melalui hubungan antar variabel dalam
sampel yang diambil dari populasi tersebut.
Tabel ٤.١٤
Rekapitulasi hasil uji Regresi
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
t Sig.




٨.٣٠٨ ٢.٢٧١ ٣.٦٥٨ .٠٠٠
.٦٨٠ .١١٧ .٥٣٧ ٥.٨٣١ .٠٠٠
.٢٦٨ .٠٨٧ .٢٨٥ ٣.٠٩٣ .٠٠٣
R            : ٠,٧٣١
R square: ٠,٥٣٥
F : ٤٤.٢٣٤
a. Dependent Variable: kinerja karyawan
٧٣
١) Analisis Persamaan Regresi Linear Berganda
Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel bebas yaitu: komunikasi internal  (X١) dan budaya organisasi  (X٢)
terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan (Y). Hasil analisis regresi
ditujukkan sebagai berikut :
Y = ٨.٣٠٨ + ٠,٦٨٠ X١ + ٠.٢٦٨ X٢
Keterangan:
Y   = Kinerja karyawan
X١ = Komunikasi internal
X٢ = Budaya organisasi
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
a) Nilai konstanta persamaan di atas sebesar ٨.٣٠٨ Angka tersebut menunjukkan
bahwa jika X١ (komunikasi internal) dan X٢ (budaya organisasi) konstan atau
X = ٠, maka kinerja karyawan  sebesar ٨.٣٠٨.
b) menunjukkan  nilai koefisien sebesar (٠,٦٨٠). Hal ini berarti bahwa jika terjadi
kenaikan tingkat komunikasi internal sebesar ١٪ maka kinerja karyawan  juga
akan mengalami kenaikan sebesar variabel pengalinya ٠,٦٠٨ dengan asumsi
variabel independen yang lain dianggap konstan.
c) Menunjukkan nilai koefisien sebesar (٠,٢٦٨). Hal ini berarti bahwa jika terjadi
kenaikan budaya organisasi atau tingkat keterikatan emosional karyawan
sebesar ١٪ terhadap perusahaan maka kinerja karyawan juga akan mengalami
kenaikan sebesar variabel pengalinya ٠,٢٨٦ dengan asumsi variabel
independen yang lain dianggap konstan.
٧٤
٢) Analisis Korelasi  (R)
Analisis Korelasi (R) digunakan untuk mencari arah dan kuatnya
hubungan antara dua variabel atau lebih, baik hubungan yang bersifat simetris,
kausal dan reciprocal. Analisis korelasi dilakukan untuk mengetahui kuat
lemahnya hubungan antara variabel yang dianalisis. Nilai koefisien korelasi yang
ditunjukkan pada tabel di atas yaitu ٠.٧٣١. Dengan begitu dapat dinyatakan ada
hubungan yang positif  antara variabel komunikasi internal  dan budaya orgaisasi
dengan variabel kinerja yang dikategorikan kuat.
Tabel ٤.١٥
Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi






Sumber: Metode penelitian manajemen, Sugiyono, ٢٠١٣: ٢٨٧
٣) Koefisien Determinasi (R Square)
Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya
variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya.
Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa
jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai
koefisien determinasi ditentukan dengan nilai adjusted R square sebagaimana
dapat dilihat pada Selain itu, diperoleh juga bahwa koefisien determinasinya (R٢)
adalah ٠.٥٣٥. Hal ini berarti bahwa varians yang terjadi pada variabel kinerja
٥٣,٥% dapat dijelaskan melalui varians yang terjadi pada variabel komunikasi
٧٥
internal dan budaya organisasi, atau dapat dikatakan kontribusi atau sumbangan
variabel komunikasi internal  dan budaya organisasi  terhadap variabel kinerja
sebesar ٥٣,٥٪ sedangkan ٤٦.٥٪ oleh faktor lain.
٣). Uji F (Uji Hipotesis Secara Simultan) variabel bebas terhadap variabel
terikat.
Uji F merupakan uji secara simultan untuk mengetahui apakah
variabel komunikasi internal dan budaya organisasi secara bersama-sama
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Uji F
dilakukan dengan membandingkan Fhitung dan Ftabel. Dari hasil analisis
diperoleh hasil output pada tabel
Tabel ٤.١٦
Hasil Uji Simultan ( Uji F)
ANOVAa
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
١
Regression ٥٠٢.٥٦٨ ٢ ٢٥١.٢٨٤ ٤٤.٢٣٤ .٠٠٠b
Residual ٤٣٧.٤٢٠ ٧٧ ٥.٦٨١
Total ٩٣٩.٩٨٧ ٧٩
a. Dependent Variable: Total kinerja karyawan
b. Predictors: (Constant), Total Budaya Komunikasi, Total Komunikasi internal
Berdasarkan tabel ٤.١٤ uji F yang diperoleh dari hasil
pengolahankomunikasi internal dan budaya organisasi dengan menggunakan
program SPSS versi ٢٠ maka diperoleh Sig F ٠,٠٠٠ < ٠,٠١ (٥٪) dengan Fhitung
٤٤.٢٣٤ (Fhitung> Ftabel) = ٤٤.٢٣٤> ٣,١١ maka model regresi dapat dipergunakan
untuk memprediksi kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama
Makassar. Jadi, dapat disimpulkan komunikasi internal dan budaya organisasi
٧٦
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank
SulSelBaar Cabang Utama Makassar.
٤). Uji t ( Uji Hipotesis Secara Parsial )
Uji t untuk menguji kemaknaan atau keberartian koefisien regresi parsial.
Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada
taraf nyata  = ٠.٠٥. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung
lebih besar dari ttabel (thitung> ttabel) atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari ٥%
(sig< ٠.٠٥).
Tabel ٤.١٧
Hasil Perhitungan Uji t (secara persial)
Variabel Bebas t hitung Sig. T
Komunikasi Internal (X١) ٥,٨١٣ ٠.٠٠٠
Budaya Organisasi (X٢) ٣,٠٩٣ ٠.٠٠٣
Berdasarkan tabel ٤.١٧, maka pengujian variabel-variabel bebas dijabarkan
sebagai berikut:
a) Pengaruh Komunikasi Internal terhadap Kinerja Karyawan
Variabel Komunikasi Internal (X١) menunjukkan nilai thitung lebih besar
dari ttabel, (٥,٨١٣> ١.٦٦٤٣٧), atau sig < (٠.٠٠٠< ٠.٠٥), berarti variabel
Komunikasi Internal (X١) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar, dengan demikian hipotesis pertama diterima.
b) Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kineja Karyawan
Variabel Budaya Organisasi (X٢) menunjukkan nilai thitung lebih besar dari
ttabel, (٣,٠٩٣>١.٦٦٤٣٧), atau sig < (٠.٠٠٠< ٠.٠٥), berarti variabel Budaya
Organisasi (X٢) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank
SulSelBar Cabang Utama Makassar, dengan demikian hipotesis kedua diterima.
٧٧
E. Pembahasan
١. Pengaruh Komunikasi Internal dan Organisasi secara Simultan
terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil uji F, dapat diketahui bahwa nilai Fhitung = ٤٤.٢٣٤
lebih besar daripada F tabel = ٣.١١ dengan tingkat signifikansi ٠.٠٠٠, karena
probabilitasnya signifikansi jauh lebih kecil dari sig < ٠.٠٥, maka model
regresi dapat dipergunakan untuk memprediksi kinerja karyawan pada PT.
Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar yang berarti Ho ditolak dan Ha
diterima. Jadi, dapat disimpulkan menurut hasil pengamatan langsung penulis,
karyawan pada PT. Bank Sulselbar mampu berinteraksi dan berkomunikasi
dengan baik dengan lingkungan kerja, sehingga perilaku individu karyawan
dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan itu sendiri. Karyawan
di bank sulselbar juga mampu mengembangkan komunikasi internal, dan
budaya organisasi yang ada pada bank sulselbar, tidak hanya
mengembangkan, tetapi karyawan juga menjadikan komunikasi internal dan
budaya organisasi itu menjadi nilai-nilai yang harus dipertahankan dan
menjadikan komunikasi serta budaya tersebut sebagai pedoman bagi setiap
anggota selama mereka berada dalam lingkungan bank sulselbar, sehingga
komunikasi internal dan budaya organisasi juga memberikan pengaruh bagi
kinerja karyawan.
٧٨
٢. Pengaruh komunikasi internal dan budaya organisasi secara
parsial terhadap kinerja karyawan
a. Pengaruh komunikasi internal terhadap kinerja karyawan
Hasil pengujian hipotesis komunukasi internal menunjukkan nilai t hitung sebesar
٥,٨٣١ dengan taraf signifikansi ٠,٠٠٠ Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari
٠,٠٥, yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan
menerima Ha. Dengan demikian dapat berarti bahwa hipotesis “Komunikasi
internal mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar” dalam suatu organisasi
sangat penting untuk sering melakukan komunikasi antar sesama karyawan
sehingga dapat tercipta lingkungan kerja yang baik. Hal ini didukung oleh
penelitian sebelumnya yang dilakukan olehSiti Chairunnisah (٢٠٠٩) dengan judul
pengaruh gaya kepemimpinan, komunikasi internal, dan motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai (studi kasus di Kantor Kecamatan Grogol Petamburan Jakarta
Barat) dengan hasil penelitian komunikasi internal berpengaruh positif dan
signifikan terhadaap kinerja pegawai.
b. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
hasil pengujian hipotesis budaya organisasi menunjukkan nilai t hitung
sebesar ٣,٠٩٣ dengan taraf signifikansi ٠.٠٠٠. Taraf signifikansi hasil sebesar
٠.٠٠٠ tersebut lebih kecil dari ٠.٠٥, yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian
ini menerima Ha dan menolak Ho. Dengan demikian dapat berarti bahwa
hipotesis “Budaya organisasi berpengaruh  positif terhadap Kinerja karyawan
٧٩
pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar” diterima. Budaya organisasi
mampu membangkitkan kinerja karyawan terhadap organisasi.
Melalui hasil uji parsial budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan.dengan menerapkan budaya organisasi yang baik, yaitu suatu
bentuk acuan yang berupa nilai-nilai, norma-norma, dan aturan-aturan sebagai
dasar para karyawan untuk berperilaku di dalam organisasi, maka perusahaan
akan memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompetensi tinggi.
Budaya organisasi merupakan salah satu faktor yang dibutuhkan untuk
meningkatkan kinerja karyawan, selama karyawan masih merasa senang dengan
budaya yang diterapkan dan diyakini oleh organisasi, maka kinerja karyawan
terhadap organisasi akan tetap mampu dirasakan dan peluang untuk pencapaian
kesuksesan organisasi semakin besar. Penelitian ini didukung oleh penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Riska Pratiwi (٢٠١٢) dengan judul pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada kantor Pelayanan Kekayaan
Negara dan Lelang Makassar dengan hasil tujuan budaya organisasi berpengaruh





Dari pembahasan yang telah diuraikan, maka dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut:
١. Secara simulan komunikasi dan budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang
Utama Makassar
٢. Berdasarkan hasil dari penelitian kuantitatif dalam penyebaran kuesioner
komunikasi internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar
٣. Hasil analisis antara variabel budaya organisasi dengan variabel kinerja
karyawan menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi mempunyai
korelasi yang berarti dan arah hubungan yang positif atau searah. Hasil
analisis juga menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja karyawan, sehingga dapat





١. Komunikasi sudah berjalan dengan baik antara manajer dengan karyawan,
tetapi perlu ditingkatkan intensitasnya agar lebih baik lagi. Sehingga tidak ada
kesalahpahaman dalam menerima perintah dan informasi untuk mencapai
tujuan dan sasaran yang ingin dicapai oleh perusahaan.
٢. Perusahaan hendaknya mendorong karyawan untuk menetapkan tujuan
dalam melakukan pekerjaan atau kegiatan, sehingga karyawan akan
mengetahui apa yang harus dikerjakan dan mengetahui apa yang harus dicapai
perusahaan dengan melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik lagi.
٣. Budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar
Cabang Utama Makassar sudah cukup baik, sehingga pimpinan bank sulselbar
perlu mempertahankannya dengan iklim kerja yang lebih mendukung budaya
organisasi untuk mempengaruhi karyawan dalam meningkatkan kinerjanya.
DAFTAR PUSTAKA
Achmad, Sobirin. Budaya Organisasi. Pengertian, Makna dan Aplikasinya
dalam Kehidupan Organisasi .Yogyakarta: IBPP STIM YKPN, ٢٠٠٧.
Chatab, Nevizond. Diagnosis. Manajemen. Jakarta: PT. Serambi Ilmu Semesta,
٢٠٠٧
Djokosantoso, Moelyono. Budaya Organisasi. Jakarta: Salemba Empat, ٢٠٠٣.
Effendi, Onong Uchjana. Ilmu, Teori dan Filsafat Komunikasi. Bandung: PT.
Citra Aditya Bakti, ٢٠٠١.
Ghozali, Imam. Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS ٢١.
Badan Penerbit Universitas Diponegoro: Semarang, ٢٠١٣.
Hasibuan, Malayu. S. P. Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi Revisi,
Cetakan Kedelapan. Jakarta: Bumi Aksara.
Lena Satlita .Program Komunikasi Internal untuk Meningkatkan Kinerja
Karyawan. Yogyakarta, ٢٠٠٩.
Mangkunegara, Prabu Anwar. Perilaku dan Budaya Organisasi. Bandung: PT.
Rafika Adiyatma, ٢٠٠٥.
Mathis, Robert L & Jackson, John H. Human Resource Management. Jakarta:
Salemba Empat, ٢٠٠٦.
Moorhead, Gregory & Griffin, Ricky W. Perilaku Organisasi, Manajemen
Sumber Daya Manusia dan Organisasi. Jakarta: Salemba
Empat,٢٠١٣.
Muhammad, Arni. Komunikasi Organisasi. Jakarta: Bumi Aksara, ٢٠٠٩.
Mulyana. Dedi. Ilmu Komunikasi. Yogyakarta: Cv. Andi Offset, ٢٠٠٨.
Mulyono, Dedi. Ilmu Komunikasi Suatu Pengantar. Bandung: PT. Remaja
Rosda Karya, ٢٠٠٧.
Notoatmodjo. Soekidjo. Pengembangan Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT.
Rineka Cipta, ٢٠٠٩
Robbins, Stephan P. Perilaku Organisasi. Jakarta: PT. Indeks kelompok
Gramedia,٢٠٠٦.
Rozak. Yusron. Sosiolog iSebuah Pengantar, Tujuan Pemikiran Sosiolog
iPerspektif Islam. Jakarta: Laboratorium Sosiologi Agama, ٢٠٠٨
Siagian, Sondang P. Manajemen Sumber Daya Manusia, Cetakan Kesembilan,
Bumi Aksara: Jakarta, ٢٠٠٢.
Simamora, Hendry. Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Ketiga.
Yogyakarta: Bagian Penerbitan Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi
YKPN, ٢٠٠٤.
Sophiah. Perilaku Organisasional. Yogyakarta: CV. Andi Offset, ٢٠٠٨.
Stoner R, James a.f, dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT.
Indeks Gramedia Group, ١٩٩٥.
Sugiyono. Metode Penelitian Manajemen. Bandung: Alfabeta, ٢٠١٣.
Supriatikno, Hendrawan dkk. Manajemen Kinerja untuk Menciptakan
keunggulan Bersaing. Yogyakarta: Graha Ilmu, ٢٠٠٦.
Tompobulon. P. Manahan. Perilaku Keorganisasian (Organization Behavior).
Jakarta: Ghalia Indonesia. ٢٠٠٤
Wayne, R. Pace & Fantes, F. Komunikasi Organisasi Serta Strategi
Meningkatkan Kinerja Perusahaan. Bandung: PT. Remaja Rusda
Karya, ٢٠٠٨.
Wibowo. Manajemen Kinerja. Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, ٢٠٠٧.
Wibowo. Manajemen Kinerja. Jakarta: Rajawali Pers, ٢٠١١.

Yth.Bapak/Ibu Karyawan
Kantor PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar
Di Tempat
Dengan Hormat,
Dalam rangka memenuhi syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi
Universitas Islam Negeri Alauddin Makassaar, maka saya:
Nama : Risma Dwiyanti Rasyid
Nim : ١٠٦٠٠١١١١٠٢
Jurusan : Manajemen Ekonomi
Bermaksud melakukan penelitian dengan menggali informasi daribapak/ibu.
Saya mohon dengan hormat kepada bapak/Ibu untuk meluangkan waktu sejenak guna
mengisi kuesioner yang terlampir berikut. Kuesioner ini bertujuan untuk mengukur
sejauh mana Pengaruh Komunikasi Internal dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Bank SulSelBar Cabang Utama Makassar.
Kuesioner ini semata-mata untuk kepentingan studi dan sama sekali tidak ada
sangkutpautnya dengan status bapak/ibu dalam pekerjaan. Saya selaku penelitiakan
menjaga kerahasiaan jawaban bapak/ibu.
Atas bantuan dan kesediaan bapak/ibu, saya ucapkan terima kasih.
Peneliti
Risma Dwiyanti Rasyid
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI (UIN) ALAUDDIN MAKASSAR




Beri jawaban atas pernyataan berikut ini sesuai dengan pendapat Bapak
dengan cara memberi tanda (√) pada kolom yang tersedia.
Keterangan:
STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju
RG : Ragu-Ragu
S : Setuju
SS : Sangat Setuju
١. Nama :………………(boleh tidak
diisi)
٢. Jenis Kelamin : [      ] Pria
: [      ] Wanita
٣. Umur :………………….Tahun
٤. Pendidikan Terakhir : [        ] S١
[        ] S٢
[        ] S٣
[        ] Lainnya
٥. Lama Bekerja :…………………...Tahun
KOMUNIKASI INTERNAL
Instrumen ini di desain untuk mengetahui pertukaran gagasan antar karyawan
seperti: komunikasi tertulis, komunikasi lisan, komunikasi nonverbal, jaringan
kelompok kecil, jaringan kelompok organisasi. Oleh karenaitu, peneliti sangat
mengharapkan partisipasi bapak/ibu untuk menjawab pernyataan sesuai dengan
kenyataan yang pernah atau selalu bapak/ibu alami, lihat, dan rasakan.
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
١ Saya akan mudah memahami
tugasdan tanggung jawab saya jika
dikomunikasikan secara tertulis.
٢ Penyampaian informasi secara lisan akan lebih
mengefisienkan kinerja.





٤ Membentuk komunikasi dalam kelompok kecil
antar karyawan akan lebih mengeratkan hubungan
kerja.
٥ Komunikasi dalam organisasi yang efektifakan
menunjang tujuan organisasi.
BUDAYA ORGANISASI
Instrumen ini di desain untuk mengetahui aturan-aturan, norma, nilai-nilai
dominan, filosofi, peraturan-peraturan dan iklim organisasi.
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
٦ Peraturan dalam organisasi menyebabkan saya lebihdisiplin dalam bekerja.
٧ Norma-norma yang berlaku dalam organisasi
membuat saya nyaman dalam bekerja.
٨ Nilai-nilai utama yang ada dalam perusahaan dapat
menunjang kinerja.
٩ Saya akan selalu mematuhi kebijakan yang telah
dipercaya oleh organisasi.
١٠ Saya telah memahami peraturan-peraturan yang adadalam organisasi.
١١ Saya mampu berinteraksi denganp ihak di dalam
maupun di luar organisasi.
KINERJA KARYAWAN
Instrumen ini di desain untuk mengetahui hasil yang dicapai oleh para
karyawan dalam kesetian, prestasi kerja, kedisiplinan, kreatifitas, kerjasama,
kecakapan dan tanggung jawab.
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
١٢ Saya loyal terhadap perusahaan.
١٣ Saya mampu melaksanakan tugas sesuai dengan standar
kerja yang ditentukan.
١٤ Saya dating dan pulang kantor tepat waktu.
١٥ Saya dapat bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna.
١٦ Saya mampu bekerja sama dengan karyawan lain dalam
menyelesaikan tugas yang telah ditentukan.
١٧ Saya mampu menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat
waktu.




NO UMUR (TAHUN) JUMLAH RESPONDEN PRESENTASE
١ ٢١-٣٠ ٢٦ ٣٢,٠٩٪
٢ ٣١-٤٠ ٣١ ٣٨,٢٧٪
٣ ٤١-٥٠ ١٧ ٢٠,٩٨٪




NO JENIS KELAMIN JUMLAH PRESENTASE
١ PRIA ٤٢ ٥٢٪






NO MASA KERJA JUMLAH PRESENTASE
١ ١-١٠ ٤٥ ٥٥,٦%
٢ ١١-٢٠ ٣٢ ٣٩,٥٠%
٣ ٢١-٣٠ ٣ ٣,٧٠%
٤ ٣١-٤٠ ١ ١,٢%
TOTAL ٧٧ ١٠٠٪
NO PENDIDIKAN TERAKHIR JUMLAH PRESENTASE
١ S٢ ١٢ ١٤,٨٪
٢ S١ ٥٦ ٦٩,١٪
٣ LAINNYA (D١/D٣) ١٣ ١٦,١
TOTAL ٨١ ١٠٠٪
Tabel ٤.٥
Tanggapan responden mengenai komunikasi internal
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAHSS S RG TS STS
١ X١.١ ٣٥ ٢٢ ١٨ ٥ - ٨١
٢ X١.٢ ٣٠ ٤٠ ٩ - - ٨١
٣ X١.٣ ٥٨ ١٩ ٢ ١ - ٨١
٤ X١.٤ ١٨ ٣٦ ١٠ ٤ ٣ ٨١
٥ X١.٥ ٣٣ ٣٨ ٧ ٢ - ٨١
Tabel ٤.٦
Tanggapan responden mengenai budaya organisasi
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAHSS S RG TS STS
١ X٢.١ ٣١ ٣٢ ١٨ - - ٨١
٢ X٢.٢ ٢٤ ٤٢ ٩ ٤ - ٨١
٣ X٢.٣ ٣٦ ٤١ ٣ - - ٨١
٤ X٢.٤ ٣٧ ٢٩ ١٦ ٢ - ٨١
٥ X٢.٥ ٣٠ ٣١ ١٨ - - ٨١
٦ X٢.٦ ٣٤ ٤٠ ٥ - - ٨١
Tabel ٤.٧




SS S RG TS STS
١ Y١ ٣٤ ٤٢ ٣ - - ٨١
٢ Y٢ ٣٠ ٣٩ ١٠ - - ٨١
٣ Y٣ ٢٢ ٣٥ ٩ ٥ ١ ٨١
٤ Y٤ ٢٣ ٤٤ ١٤ - - ٨١
٥ Y٥ ٣٤ ٤٤ ٣ - - ٨١
٦ Y٦ ٢٦ ٤٠ ١٤ - - ٨١
٧ Y٧ ٣٥ ٤٢ ٤ - - ٨١
Tabel ٤.٨
Hasil Pengujian Validitas
NO VARIABEL/INDIKATOR r Hitung r Tabel KETERANGAN
Komunikasi Internal
١ ١ ٠.٥٠٢ ٠.٢١٦ Valid
٢ ٢ ٠.٤٠٢ ٠.٢١٦ Valid
٣ ٣ ٠.٤٧٤ ٠.٢١٦ Valid
٤ ٤ ٠.٥٤٢ ٠.٢١٦ Valid
٥ ٥ ٠.٥٥٧ ٠.٢١٦ Valid
BudayaOrganisasi
١ ٦ ٠.٧٩٢ ٠.٢١٦ Valid
٢ ٧ ٠.٧٨٥ ٠.٢١٦ Valid
٣ ٨ ٠.٦٧٠ ٠.٢١٦ Valid
٤ ٩ ٠.٨٧٥ ٠.٢١٦ Valid
٥ ١٠ ٠.٨٦٠ ٠.٢١٦ Valid
٦ ١١ ٠.٦٢٧ ٠.٢١٦ Valid
KinerjaKaryawan
١ ١٢ ٠.٥١٤ ٠.٢١٦ Valid
٢ ١٣ ٠.٧٠٥ ٠.٢١٦ Valid
٣ ١٤ ٠.٤٠٧ ٠.٢١٦ Valid
٤ ١٥ ٠.٧٢١ ٠.٢١٦ Valid
٥ ١٦ ٠,٥٩٠ ٠.٢١٦ Valid
٦ ١٧ ٠.٧٥٤ ٠.٢١٦ Valid
٧ ١٨ ٠,٤٥٤ ٠,٢١٦ Valid
Tabel ٤.٩
Hasil Pengujian Reliabilitas
NO VARIABEL ALPHA CRONBACH KETERANGAN
١ Komunikasi Internal ٠.٨٤٦ Reliabel
٢ Budaya Organisasi ٠.٩١٦ Reliabel
٣ Kinerja Karyawan ٠.٧٣١ Reliabel
Tabel ٤.١٠
Hasil Uji Multikolinieritas
NO VARIABEL NILAI  TOLERANCE VIF
١ Komunikasi Intenal ٠.٧٢٣ ١.٣٨٣













١ .٧٣١a .٥٣٥ .٥٢٣ ٢.٣٨٣ ١.٩٤٦
a. Predictors: (Constant),  BUDAYA ORGANISASI(X٢), KOMUNIKASI INTERNAL (X١)












٨.٣٠٨ ٢.٢٧١ ٣.٦٥٨ .٠٠٠
.٦٨٠ .١١٧ .٥٣٧ ٥.٨٣١ .٠٠٠
.٢٦٨ .٠٨٧ .٢٨٥ ٣.٠٩٣ .٠٠٣
R            : ٠,٧٣١
R square: ٠,٥٣٥
a. Dependent Variable: kinerja karyawan
Tabel ٤.١٣







Sumber: Metode penelitian manajemen, Sugiyono, ٢٠١٣: ٢٨٧
No KOMUNIKASI INTERNAL Total BUDAYA ORGANISASI Total KINERJA KARYAWAN TotalP1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18
1 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
2 3 3 4 3 3 16 3 3 4 3 3 4 20 4 3 3 3 4 3 4 24
3 5 4 5 5 5 24 5 5 5 5 5 5 30 5 4 4 5 5 4 5 32
4 2 3 5 4 3 17 3 3 4 3 3 3 19 5 3 4 3 5 3 4 27
5 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 4 4 24 4 4 3 4 4 4 4 27
6 4 4 5 4 4 21 4 4 5 4 4 5 26 4 4 4 4 4 4 4 28
7 3 4 5 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 5 4 5 30
8 4 4 5 4 4 21 3 2 4 3 4 4 20 4 4 2 4 4 4 4 26
9 4 3 5 4 4 20 3 3 4 3 3 4 20 4 3 2 3 4 3 4 23
10 3 3 4 3 3 16 4 4 4 5 4 5 26 4 3 2 3 4 3 4 23
11 4 4 5 4 5 22 4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 4 4 4 28
12 4 4 4 4 4 20 3 3 4 3 3 4 20 4 4 5 4 5 4 4 30
13 4 4 5 4 5 22 4 4 5 5 5 4 27 5 4 4 4 5 5 4 31
14 5 4 5 4 5 23 5 5 5 5 5 5 30 5 4 4 4 4 5 4 30
15 4 4 5 3 3 19 3 3 4 3 3 3 19 4 4 3 4 4 4 4 27
16 4 4 5 3 3 19 4 4 4 4 4 4 24 5 4 3 4 4 4 4 28
17 3 4 5 3 3 18 3 2 4 3 3 4 19 4 4 2 3 4 4 4 25
18 3 3 4 2 2 14 3 2 4 3 3 2 17 4 3 2 3 4 3 4 23
19 4 4 5 4 4 21 4 4 5 4 4 5 26 5 4 4 4 5 4 5 31
20 4 5 4 3 4 20 4 4 5 5 5 5 28 5 5 2 4 4 4 5 29
21 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
22 2 5 5 5 4 21 5 4 5 4 5 5 28 4 5 5 4 4 5 4 31
23 4 5 5 4 4 22 5 4 5 5 5 4 28 4 5 4 5 5 5 4 32
24 3 5 5 4 4 21 5 5 5 5 5 4 29 4 5 4 5 5 5 4 32
25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
26 3 5 4 2 4 18 4 4 4 4 4 4 24 5 5 3 4 5 4 5 31
27 5 4 4 4 4 21 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 4 3 3 3 25
28 4 4 5 5 5 23 5 5 5 5 5 5 30 4 4 2 5 5 5 5 30
29 3 5 5 4 5 22 4 5 4 5 4 4 26 4 5 5 5 4 4 4 31
30 3 3 4 4 4 18 3 3 4 3 3 4 20 4 3 4 3 4 3 3 24
31 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 28
32 5 4 4 4 4 21 5 5 5 5 4 5 29 5 4 4 4 4 4 5 30
33 3 5 4 4 4 20 5 4 4 5 5 4 27 5 5 4 5 5 5 4 33
34 5 5 5 4 5 24 4 4 4 4 4 4 24 5 5 5 5 4 4 4 32
35 4 5 4 2 4 19 4 5 4 4 4 5 26 5 5 2 4 4 4 5 29
36 3 4 4 1 5 17 4 5 5 4 4 5 27 4 4 1 5 5 3 4 26
37 5 4 5 3 4 21 3 4 4 3 3 4 21 4 4 4 4 4 4 4 28
38 5 4 4 3 4 20 5 4 3 5 4 5 26 4 4 3 4 4 4 5 28
39 5 4 5 4 4 22 3 4 4 3 3 4 21 4 4 4 4 4 4 4 28
40 5 4 5 4 5 23 5 5 5 5 5 5 30 5 4 3 4 5 5 5 31
41 5 5 5 5 5 25 5 4 5 5 5 4 28 5 5 5 5 4 4 4 32
42 5 5 5 5 5 25 4 3 4 4 4 3 22 5 5 5 5 5 5 5 35
43 5 5 5 4 5 24 5 4 4 4 4 3 24 5 5 5 5 5 5 5 35
44 5 4 5 5 5 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 28
45 5 5 5 5 5 25 5 4 4 4 4 4 25 4 5 5 4 5 5 4 32
46 5 5 5 5 5 25 5 4 4 4 4 4 25 5 5 5 4 4 5 4 32
47 2 4 5 4 4 19 4 5 5 4 4 5 27 4 4 4 4 4 4 5 29
48 5 4 5 4 4 22 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 5 29
49 3 5 5 4 4 21 4 4 5 4 4 5 26 5 5 4 4 5 4 5 32
50 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
51 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
52 2 3 3 1 4 13 3 4 4 3 3 4 21 4 3 2 3 4 4 4 24
53 5 5 5 1 4 20 3 4 4 3 3 4 21 5 5 1 4 4 4 5 28
54 2 4 2 4 4 16 4 5 5 5 4 4 27 5 4 4 4 5 4 5 31
55 5 3 5 4 4 21 3 2 3 2 3 4 17 4 3 3 4 4 3 4 25
56 3 4 3 4 4 18 3 3 4 3 3 4 20 4 4 4 4 4 4 4 28
57 5 3 5 4 5 22 5 5 5 5 5 5 30 4 3 5 3 3 3 3 24
58 3 4 4 3 4 18 4 5 5 5 5 5 29 5 4 4 4 4 3 4 28
59 5 4 5 4 5 23 4 5 5 5 5 5 29 5 4 3 4 4 4 5 29
60 4 4 5 4 5 22 4 4 4 4 5 5 26 5 4 4 4 5 4 5 31
61 4 4 5 3 3 19 3 3 4 3 3 4 20 4 4 2 3 4 3 4 24
62 4 5 4 4 4 21 4 4 4 4 3 4 23 5 5 2 3 5 5 5 30
63 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
64 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
65 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 4 4 24 4 4 3 4 4 4 4 27
66 5 5 5 4 5 24 5 4 4 5 5 5 28 5 5 5 5 5 5 5 35
67 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35
68 5 5 5 4 5 24 5 4 4 5 5 4 27 5 5 5 4 4 5 4 32
69 5 5 5 4 4 23 5 4 4 5 4 4 26 5 5 5 4 4 5 4 32
70 5 4 5 4 4 22 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 28
71 5 4 5 4 4 22 5 4 4 4 4 5 26 4 4 4 4 4 4 4 28
72 3 4 5 4 4 20 4 4 5 5 4 5 27 4 4 4 3 4 4 4 27
73 4 4 5 5 5 23 5 5 4 4 4 4 26 4 4 2 3 4 4 5 26
74 5 4 5 5 4 23 5 4 5 4 5 5 28 5 4 4 4 5 4 5 31
75 4 3 5 4 5 21 4 4 5 5 5 5 28 5 3 4 3 4 3 3 25
76 5 4 5 2 2 18 3 3 3 3 3 4 19 4 4 1 4 4 4 5 26
77 3 4 4 4 5 20 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 5 5 5 5 33
78 4 5 5 4 4 22 4 4 5 4 4 3 24 4 5 4 4 3 3 4 27
79 3 4 4 4 5 20 4 4 5 5 5 4 27 4 4 5 5 5 4 4 31
80 3 5 4 4 5 21 5 4 5 5 5 5 29 4 5 5 5 5 5 5 34
81 3 5 4 4 5 21 5 4 5 5 5 5 29 4 5 5 5 5 5 5 34
DAFTAR RIWAYAT HIDUP
Penulis bernama lengkap Risma Dwiyanti Rasyid, lahir di Kota
Ujung Pandang pada tanggal ٢١ Desember ١٩٩٠ merupakan
anak kedua dari enam bersaudara. Penulis lahir dari pasangan
Bapak Abd. Rasyid dan Ibu Kurniaty. Peneliti sekarang
bertempat tinggal di Jln. Muhammad Tahir No. ٢٧ Makassar.
Penulis menyelesaikan pendidikan dasar di SDN Inp. Jongaya I dan lulus pada tahun
٢٠٠٣, SMP Negeri ٢٤ Makassar dan lulus pada tahun ٢٠٠٦, SMK Negeri ١ Makassar
dan lulus pada tahun ٢٠١٠, dan mulai tahun ٢٠١١ sampai dengan penulisan skripsi ini
penulis masih terdaftar sebagai mahasiswa Program S١ Manajemen di Universitas
Islam Negeri (UIN) Alauddin Makassar.
